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1 Innledning 
1.1 Oppgavens tema og problemstilling  
 
Tema for oppgaven er likebehandling av innleide arbeidstakere fra bemanningsforetak, 
herunder likebehandlingsprinsippet i arbeidsmiljøloven1 § 14-12 a. Likebehandlingsprinsippet 
innebærer at arbeidstakere innleid fra et bemanningsforetak minst skal få like lønns- og 
arbeidsvilkår som vedkommende ville fått ved en direkte ansettelse hos innleier for å utføre 
samme arbeid. Problemstillingen i avhandlingen skal nærmere vise hva 
likebehandlingsprinsippet innebærer for arbeidstakere innleid fra bemanningsforetak, og 
hvilke plikter og ansvar prinsippet medfører for bemanningsforetak som leier ut arbeidstakere.  
 
Likebehandlingsprinsippet stammer fra Europaparlamentets- og rådets direktiv om 
vikararbeid,2 og kom inn i norsk rett ved gjennomføringen av direktivet i 2012. Norsk rett 
hadde ingen lovbestemmelser som rettet seg mot beskyttelse og vern av innleide 
arbeidstakeres vilkår før likebehandlingsreglene trådte i kraft i 2013. Bruken av innleide 
arbeidstakere har blitt mer omfattende de senere år med regler om fri bevegelighet av 
arbeidstakere og tjenester på tvers av landegrenser samt økt arbeidsinnvandring. Innleide 
arbeidstakere er en arbeidsgruppe som i stor grad har vært utsatt for sosial dumping, og der 
det har vist seg behov for regler som kan bedre deres vilkår. Likebehandlingsprinsippet ble 
med det opprettet for å sikre innleide arbeidstakere et minimum av vilkår på linje med faste 
ansatte. 
 
 
 
 
                                                
1 Lov om arbeidsmiljø, arbeidstid og stillingsvern mv. av 17. juni 2005 nr. 62 (heretter også kalt aml.) 
2 Directive 2008/104/EC. Jeg vil benytte den danske offisielle versjonen i oppgaven: Rdir. 2008/104/EF  
(heretter også kalt vikarbyrådirektivet eller direktivet) 
2 
 
1.2 Begrepsavklaringer 
1.2.1 Bemanningsforetak 
Et bemanningsforetak er et vikarbyrå som leier ut arbeidskraft. Direktivet definerer det som 
enhver fysisk eller juridisk person som inngår en arbeids- eller ansettelsesavtale med 
vikaransatte med den intensjon å leie dem ut til bedrifter for midlertidig å utføre 
arbeidsoppgaver under deres ledelse og tilsyn.3 Bemanningsforetaket vil være utleieren i et 
leieforhold, og skal ha som hovedbeskjeftigelse å leie ut sine arbeidstakere til bedrifter. 
Bemanningsforetaket er de utleiede arbeidstakeres arbeidsgiver, der arbeidstaker kun 
midlertidig vil være under innleierens ledelse og kontroll.  
 
1.2.2 Innleievirksomhet 
En innleievirksomhet er en virksomhet som midlertidig leier inn en vikaransatt fra et 
bemanningsforetak. Virksomheten er i direktivet definert som enhver fysisk eller juridisk 
person som har tilsyn og ledelse over en vikaransatt som midlertidig utfører en 
arbeidsoppgave.4 Virksomheten er innleier og inngår en avtale om leie av midlertidig 
arbeidskraft av et bemanningsforetak. I det følgende vil slike virksomheter bli omtalt som 
innleier eller innleievirksomhet.  
 
1.2.3 Vikaransatt 
Arbeidskraften som blir leid ut, er i direktivet definert som en arbeidstaker som har inngått en 
arbeids- eller ansettelsesavtale med et vikarbyrå med det formål å bli utleid til en 
innleievirksomhet for midlertidig å utføre arbeidsoppgaver under denne virksomhetens ledelse 
og tilsyn.5 En vikaransatt etter denne definisjonen vil i det følgende kun bli referert til som 
arbeidstaker eller utleid arbeidstaker.  
 
                                                
3 Rdir. 2008/104/EF art. 3 nr. 1 b) 
4 Rdir. 2008/104/EF art. 3 nr. 1 d) 
5 Rdir. 2008/104/EF art. 3 nr. 1 c) 
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1.3 Rettskilder og metode 
1.3.1 Generelt 
Oppgaven vil ta utgangspunkt i likebehandlingsprinsippet slik det er kommet til uttrykk i 
norsk rett gjennom arbeidsmiljøloven § 14-12 a. Tolkningen av reglene i arbeidsmiljøloven 
foretas i samsvar med de alminnelige tolkningsprinsippene i norsk rettskildelære. Jeg vil ta 
utgangspunkt i de sentrale rettskildefaktorene som ordlyd, forarbeider, rettspraksis, juridisk 
teori og reelle hensyn samt utenlandske rettskilder der dette er anvendelig. 
 
Likebehandlingsprinsippet og reglene i aml. § 14-12 a flg. trådte i kraft 1. januar 2013, med 
unntak av § 14-12 c som var i kraft fra 1. juli 2013.6 Det var ingen tilsvarende regler i norsk 
rett før innføringen av vikarbyrådirektivet. Dette innebærer at rettskildebildet er relativt nytt 
og uten foreliggende relevant praksis fra Høyesterett. Det er også lite underrettspraksis som 
løser uklarheter eller andre tolkningsproblemer. Forarbeider og lovtekst utgjør til sammen 
hovedkildene i utarbeidelsen av oppgaven. Utgangspunktet for likebehandlingsprinsippet er 
ordlyden i aml. § 14-12 a og direktivets bestemmelser, i tillegg til forarbeidene. Jeg vil videre 
støtte meg til juridisk teori hvor kildene er tause eller det er nødvendig for å klargjøre reglenes 
innhold.  
 
1.3.2 Direktiv 2008/104/EF 
Likebehandlingsreglene i arbeidsmiljøloven § 14-12 a er i stor grad kopier av 
vikarbyrådirektivets bestemmelser. Likebehandlingsprinsippet utgjør hoveddelen av 
direktivet, og den norske lovteksten med vilkår og kilder bygger på direktivets tekst. 
Direktivet og dets kilder vil være av sentral betydning ved siden av forarbeidene i tolkningen 
av likebehandlingsreglene.  
 
Hvordan andre nordiske land har tolket og gjennomført direktivet vil også anvendes som 
støtte til forståelsen av likebehandlingsprinsippet. Det vil primært være danske og svenske 
kilder som benyttes i oppgaven. Selv om systemet i disse landene kan være noe ulikt det 
norske, stammer reglene fra samme kilde og kan ha betydning som tolkningsmoment også i 
norsk rett. Direktivet er likevel kun et minimumsdirektiv, slik at medlemslandene har 
                                                
6 Tilføyd ved lov 22. juni 2012 nr. 33 (ikr. 1 januar 2013 iflg. res. 22 juni 2012 nr. 607). 
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mulighet til å innføre regler i lovgivning eller tariffavtaler som er mer fordelaktig for 
arbeidstakerne.7 Direktivet og andre lands gjennomføring vil ikke alltid være i samsvar med 
hvordan norsk rett har valgt å regulere innleie fra bemanningsforetak.  
 
1.4 Videre opplegg og avgrensning 
Den videre fremstilling vil bestå av tre deler. Den første delen inkluderer en kort redegjørelse 
av innleiereglene generelt for å presentere et mer helhetlig bilde av forutsetningen for 
likebehandlingsprinsippets anvendelse. Deretter vil jeg gå nærmere inn på hoveddelen av 
oppgaven som omhandler innholdet av likebehandlingsprinsippet, og først ta for meg dets 
bakgrunn, formål og de hensyn prinsippet er ment å ivareta. Videre i denne delen vil så 
likebehandlingsprinsippets rekkevidde og vilkår slik de er kommet til uttrykk i aml. § 14-12 a 
bli gjennomgått. I den siste hoveddelen vil jeg foreta en nærmere redegjørelse av hva som 
ligger i bemanningsforetakets plikt etter likebehandlingsprinsippet, og hvordan denne plikten 
skal oppfylles.  
 
Jeg vil kun ta utgangspunkt i innleie slik reglene er fremstilt i arbeidsmiljøloven. Jeg vil med 
dette ikke ta for meg innleie- og likebehandlingsreglene som følger av tjenestemannsloven8, 
herunder § 3A flg. Selv om de nye reglene om likebehandling i tjenestemannsloven er nesten 
tilsvarende de som gjelder etter arbeidsmiljøloven, er oppbygningen av lovene ulike og 
reglene om midlertidig ansettelse er noe lempeligere etter tjenestemannsloven.9 Det vil bli for 
omfattende å behandle likebehandlingsreglene for både statlig og privat sektor i denne 
oppgaven. Jeg har dermed valgt å begrense avhandlingen til de som faller innenfor 
arbeidsmiljølovens regler.  
 
Jeg vil videre avgrense avhandlingen mot utleide arbeidstakere som er utsendt. Ved 
gjennomføringen av vikarbyrådirektivet avgjorde departementet at reglene om likebehandling 
også skulle gjelde for arbeidstakere som er utleid til det norske arbeidsmarkedet.10 For slike 
arbeidstakere gjelder allerede utsendingsdirektivet som regulerer utsendte arbeidstakeres 
                                                
7 jf. Rdir. 2008/104/EF art. 9 nr. 1. 
8 Lov 3 mars 1983 nr. 3 om statens tjenestemenn m.m. (tjenestemannsloven). 
9 Tjml. § 3. 
10 Prop. 74 L (2011-2012) pkt. 9 s. 58. 
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lønns- og arbeidsvilkår.11 Etter de nye reglene vil slike arbeidstakere nå kunne kreve lønns- og 
arbeidsvilkår etter likebehandlingsprinsippet uten hensyn til det som følger av 
utsendingsdirektivet.12 Behandling av innleie av utsendte arbeidstakere vil ikke foretas noe 
nærmere i denne oppgaven.   
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
                                                
11 Direktiv 96/71/EF om utsending av arbeidstakere i forbindelse med tjenesteyting. art. 3 nr. 1. 
12 Forskrift 16. desember 2005 nr. 1566 § 2 første ledd a. 
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2 Generelt om innleiereglene 
2.1 Innleieadgang og midlertidig ansettelse 
Adgangen til å leie inn arbeidskraft reguleres i arbeidsmiljøloven kapittel 14.13 Loven skiller 
mellom to ulike former for innleie. Det gjelder egne regler for innleie av arbeidskraft fra 
virksomhet som ikke har til formål å drive utleie. For eksempel vil innleie fra 
produksjonsbedrifter falle inn under denne kategorien. Reguleringen er i disse tilfellene noe 
lempeligere og følger av aml. § 14-13.  
 
Den andre formen for innleie er innleie fra virksomhet som har til formål å drive utleie. Dette 
vil gjelde innleie fra bemanningsforetak og reguleres i aml. § 14-12. Det vil kunne foreligge 
grensedragninger mellom disse to formene for innleie. Innleie fra virksomheter som ikke har 
til formål å drive utleie kan være både billigere og mindre byrdefullt ved at 
likebehandlingsreglene ikke kommer til anvendelse for slik type innleie. Reglene om 
likebehandling gjelder kun i forholdt til innleie fra bemanningsforetak. I enkelte situasjoner 
vil det måtte foretas en konkret vurdering av hvorvidt en virksomhet har til formål å drive 
utleie eller ikke.14 På grunn av likebehandlingsprinsippets manglende anvendelse, vil 
behandling av innleie fra virksomheter som ikke har som formål å drive utleie falle utenfor 
rammen av oppgaven. Slik type utleie vil dermed ikke belyses nærmere i avhandlingen.   
 
Ved gjennomføringen av direktivet i norsk rett var det flere som var bekymret for at de 
generelle vilkårene for innleie måtte endres.15 Dette var likevel ikke tilfellet. Innføringen av 
nye regler rundt innleie fra bemanningsforetaket har ikke endret vilkårene for innleie slik de 
følger av aml. § 14-12. Ved gjennomføringen konkluderte departementet med at direktivets 
artikkel 4, som inneholder et forbud mot å ha restriksjoner på bruk av vikararbeid, ikke 
innebar en ugyldiggjøring av de norske reglene om innleie. Restriksjoner er i følge direktivet 
tillatt dersom de kan begrunnes i relevante allmenne hensyn og er proporsjonale.16 Ved 
gjennomføringen av direktivet kom staten frem til at restriksjonen i aml. § 14-12 jf. § 14-9 
                                                
13 Regler som omhandler utleie av arbeidskraft er regulert i arbeidsmarkedsloven (Lov 10. desember 2004 nr. 76)  
14 Ot.prp. nr. 70 (1998-1999) kap. 6 pkt. 6.3.3.2. 
15 Prop. 74 L (2011-2012) pkt. 7 s. 40-46. 
16 Rdir. 2008/104/EF art. 4 nr. 1. 
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beskytter arbeidstakerne ved at reglene begrenser midlertidige arbeidsforhold og ivaretar et 
sikrere arbeidsmarked med preg av faste ansettelser.17 Dette støttet ønsket om trygge 
ansettelsesforhold og utgjorde et legitimt allment hensyn som også var proporsjonal i følge 
departementet. Dette kunne begrunne et unntak fra forbudet i direktivet. Innleiereglene kunne 
derfor bestå slik de var i arbeidsmiljøloven. EU-domstolen har godtatt beskyttelse av 
arbeidstakere som et tvingende allment hensyn, forutsatt at de er proporsjonale.18 Tiltakene 
må etter denne læren være egnet til å nå formålet og ikke gå lenger enn nødvendig.  
EU-domstolen har i tillegg til dette også uttalt at utleie er et område der det må tas spesielle 
hensyn.19 Det må forutsettes at departementets vurdering av restriksjonen i arbeidsmiljøloven 
vil kunne stå seg også overfor EU-domstolen på bakgrunn av deres praksis og departementets 
proporsjonalitets- og hensynsvurdering. Jeg vil ikke ta for meg dette noe nærmere og viser 
kun til departementets vurdering.20 
 
2.1.1 Når er innleie fra bemanningsforetak tillatt 
Arbeidsmiljøloven begrenser muligheten for innleie fra bemanningsforetak til tilfeller der det 
foreligger et tidsbegrenset behov for arbeidskraft. Innleieadgang fra bemanningsforetak 
reguleres av aml. § 14-12. Etter bestemmelsens første ledd er innleie ”tillatt i samme 
utstrekning som det kan avtales midlertidig ansettelse etter § 14-9 første ledd”. Bestemmelsen 
tillater bedrifter å leie inn arbeidskraft i tilfeller der de også kunne ansatt noen midlertidig 
etter aml. § 14-9 første ledd. Vilkårene for adgangen til innleie er tilsvarende de som er 
gjeldende ved midlertidig ansettelse. Begrunnelsen for de like reglene er at innleie og 
midlertidig tilsetting anses som alternative tilknytningsformer, og det vil kunne utgjøre en 
omgåelse av reglene om det er større adgang til å leie inn arbeidskraft enn å ansette 
midlertidig.21 Intensjonen med begrensningen er at innleie kun skal benyttes for å dekke opp 
                                                
17 Prop. 74 L (2011-2012) pkt 7.1 s. 40-46. 
18 Eksempelvis C-60/03 Wolff & Müller GmbH & Co, samt ”Samling af Afgørelser 2001 side I-07831” 
Forenede sager C-49/98, C-50/98, C-52/98 - C-54/98 og C-68/98 - C-71/98. Doknummer: 61998CJ0049. 
19 C-279/80 Criminal proceedings against Alfred John Webb, premiss 18. Se også Prop. L 74 (2011-2012)  
pkt. 7.1.3 s. 42 der dette utdypes nærmere.  
20 Se nærmere Prop. 74 L (2011-2012) pkt. 7.1.3 til 7.1.5.3 s. 41-46. 
21 Ot.prp.nr. 70 (1998-1999) pkt. 6.6.3.2 s. 44. 
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et midlertidig arbeidskraftbehov i en bedrift, og ikke der det foreligger et varig behov. Avtale 
om ”try and hire” er heller ikke lovlig.22  
 
Innleie er kun tillatt dersom det faller inn under et av unntakstilfellene i aml. § 14-9 første 
ledd. Tilfellene som dekkes av bestemmelsens bokstav a og b vil være mest praktisk i forhold 
til innleie. Dette vil være tilfellet når arbeidets karakter tilsier det og arbeidet skiller seg fra 
det som ordinært utføres i virksomheten, samt der arbeidstaker leies inn som vikar for en  
annen. 
 
Det følger av aml. § 14-12 fjerde ledd at fireårsregelen i aml. §14-9 femte ledd gjelder 
tilsvarende for innleide arbeidstakere. Fireårsregelen innebærer at arbeidstakere som har vært 
innleid i mer enn fire år sammenhengende har rett til fast ansettelse hos innleier.23   
 
2.1.2 Forholdet mellom bemanningsforetak, innleier og arbeidstaker 
Ved innleie av arbeidskraft fra et bemanningsforetak er det tre parter som er involvert. 
Innleiebedriften, bemanningsforetaket og arbeidstaker utgjør til sammen et trepartsforhold 
som alle er sentrale i innleieforholdet. Partene har likevel ulik tilknytning til hverandre. Selve 
ansettelsesforholdet ligger mellom bemanningsforetaket og arbeidstaker, der 
bemanningsforetaket er arbeidstakers arbeidsgiver. Arbeidsforholdet er underlagt 
arbeidsmiljølovens regler, herunder reglene om stillingsvern. Mellom bemanningsforetaket og 
innleier er det et alminnelig kontraktsrettslig forhold der innleier er utleiers kunde.24 
Bemanningsforetaket skal kun levere arbeidskraft til innleier og er i utgangspunktet ikke 
ansvarlig for et bestemt resultat. Avtalefrihet gjelder med den begrensning som følger av 
lovgivningen.  
 
Innleier og arbeidstaker har ikke et alminnelig arbeidsgiver/arbeidstaker forhold, og det 
foreligger normalt ikke et kontraktsforhold mellom de to partene. Innleier har likevel et 
ansvar overfor arbeidstaker i innleieperioden og kan utføre arbeidsgiverplikter i den tiden 
arbeidstaker er innleid og arbeider i virksomheten. Det er innleier som instruerer, leder og 
                                                
22 Ot.prp.nr. 70 (1998-1999) pkt. 3.4 s. 13. 
23 Ot.prp.nr. 49 (2004-2005) kap. 16 pkt. 16.6.4. 
24 Prop. 74 L (2011-2012) pkt. 5.5.  
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kontrollerer arbeidstaker, og vil også ha ansvaret for et fullt forsvarlig arbeidsmiljø i 
innleieperioden.25 Det vil likevel være med bemanningsforetaket at ansettelsesforholdet 
ligger, og det er bemanningsforetaket som har primæransvaret for arbeidstaker gjennom 
arbeidsgiverplikten.  
 
2.1.3 Ansettelsesforholdet mellom bemanningsforetaket og arbeidstaker 
Ansettelsesforholdet som opprettes mellom bemanningsforetaket og arbeidstaker utgjør et 
alminnelig ansettelsesforhold. Hovedregelen i norsk arbeidsliv om faste ansettelser gjelder 
som et utgangspunkt også her.26 Ansettelsesavtalene som gjelder mellom arbeidstaker og 
vikarbyrå i bemanningsbransjen varierer mellom fast ansettelse med garantilønn, fast 
ansettelse uten garantilønn og midlertidig ansettelse.27 Det er bemanningsforetakets behov for 
arbeidskraft som vil være bestemmende for hvilken type ansettelsesforhold de kan inngå med 
arbeidstaker. Innleiebedriftens midlertidige behov vil derimot ikke ha betydning når det skal 
inngås en ansettelsesavtale mellom bemanningsforetaket og arbeidstaker. Det må foretas en 
individuell vurdering av bemanningsforetakets behov, der det på denne bakgrunn kan 
avgjøres om vilkårene om midlertidig ansettelse i aml. § 14-9 første ledd er oppfylt. Praksis i 
bransjen viser at fast ansettelse uten garantilønn er det ansettelsesforholdet som hyppigst 
inngås.28 Arbeidstaker vil med en slik avtale kun få utbetalt lønn i perioden der vedkommende 
er utleid, og er ikke sikret inntekt mellom oppdrag.  
 
Selv om ansettelsesforholdet er med bemanningsforetaket og det er de som er arbeidstakers 
arbeidsgiver, vil den innleide likevel være underlagt innleiebedriftens ledelse. Selve 
arbeidsavtalen er derimot med bemanningsforetaket og det er her stillingsvernet ligger.  
 
 
                                                
25 jf. aml. § 2-2. 
26 aml. § 14-9 jf. § 14-12 (1). 
27 Prop. 74 L (2011-2012) pkt. 7.1. 
28 Fafo-rapport 2011:33 kap. 7 jf. Prop.74 L pkt. 7.1.5.3. 
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3 Likebehandlingsprinsippet 
3.1 Innledning 
Likebehandlingsprinsippet, slik det fremgår av arbeidsmiljøloven, trådte i norsk rett i kraft  
1. januar 2013. Prinsippet har grunnlag i artikkel 5 nr. 1 i direktivet.29 Prinsippet har kommet 
til uttrykk i arbeidsmiljøloven § 14-12 a første ledd. Kjernen i likebehandlingsprinsippet er at 
innleide arbeidstakere minst skal få samme lønns- og arbeidsvilkår som om de var direkte 
ansatt i innleiebedriften til å utføre samme arbeid. Arbeidstaker skal likebehandles med de 
ordinære ansatte i innleiebedriften og ikke bli tildelt dårligere vilkår på bakgrunn av at 
arbeidstaker er innleid og ikke ansatt. Hva dette og prinsippets vilkår nærmere innebærer, 
behandles i punkt 3.2 nedenfor. Hvem som er pliktsubjekt etter bestemmelsen og hva 
likebehandlingen av arbeidstaker innebærer for innleier, tas også opp i dette punktet. Hvilke 
lønns- og arbeidsvilkår som er omfattet av likebehandlingen er listet opp i aml. § 14-12 a 
første ledd bokstav a til f. Hva som nærmere bestemt ligger i disse vilkårene, redegjøres for i 
punkt 3.3.1. I tillegg til disse grunnleggende lønns- og arbeidsvilkår, skal innleid arbeidstaker 
ha tilgang på andre rettigheter hos innleier. Dette tas opp i punkt 3.3.2. Hvordan 
likebehandlingsprinsippet skal oppfylles, og hva som nærmere bestemt ligger i dette ansvaret 
for bemanningsforetaket, behandles i punkt 3.4. Tilslutt i dette punktet skal jeg kort ta for meg 
brudd på prinsippet og hva det kan medføre. Først skal bakgrunnen for direktivet og 
hensynene bak, samt rekkevidden av likebehandlingsprinsippet omtales. 
 
3.1.1 Bakgrunn og hensyn 
Vikarbyrådirektivet ble vedtatt av Rådet og Europaparlamentet i 2008 med et mål om felles 
regler for innleid arbeidskraft. Dette skulle forhindre ulik regulering av vilkår mellom landene 
og føre til like konkurransevilkår. Reglene om fri bevegelse av arbeidskraft og tjenester hadde 
ført til en økt tilgang på billig utenlandsk arbeidskraft. Det gjorde det mulig for vertslandene å 
leie inn arbeidskraft over grensene for en rimeligere penge. Dette gikk ut over både 
utenlandske- og lokale arbeidstakere. En innføring av direktivet skulle føre til en beskyttelse 
av innleide arbeidstakere. Direktivet skulle innføre en ramme for hva arbeidstakere minimum 
skulle ha krav på, og med det hindre sosial dumping som reglene om fri bevegelse hadde ført 
                                                
29 jf. Rdir. 2008/104/EF art. 3 nr. 1 f, som gir uttrykk for vilkårene som skal likebehandles. 
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til. Med utstasjoneringsdirektivet er utenlandske arbeidstakere allerede gitt en viss 
beskyttelse, men vikarbyrådirektivet ble vedtatt for å utfylle bestemmelsene som allerede var 
gjeldende.30 Gjennom et prinsipp om likebehandling skulle arbeidstakere utleid fra vikarbyrå 
sikres et minimum av arbeidsvilkår, og med det hindre utnyttelse av innleid arbeidskraft.31 
Det var store protester og mye debatt rundt gjennomføringen av direktivet før det til slutt ble 
innlemmet i EØS-avtalen i 2012. Direktivet trådte for Norges del i kraft 1. januar 2013 og 
likebehandlingsprinsippet ble innført i arbeidsmiljøloven § 14-12 a. Bestemmelsen utgjør, 
sammen med §§ 14-12 b og c, regler som skal beskytte og sikre at utleide arbeidstakere får 
bestemte rettigheter og vilkår i innleievirksomheter.  
 
Artikkel 2 i direktivet har primært angitt tre formål med direktivet. Direktivet skal for det 
første beskytte utleide arbeidstakere og bedre kvaliteten av vikararbeid gjennom 
likebehandlingsprinsippet, som skal sikre bedre lønns- og arbeidsvilkår i innleiebedriften. 
Innføringen av direktivet skal videre anerkjenne vikarbyråer som arbeidsgivere. Endelig skal 
direktivet bidra til å etablere passende rammer for bruken av vikararbeid som legger til rette 
for fleksible ansettelsesformer og som kan bidra til flere arbeidsplasser.  
 
I norsk rett er det også innført regler om solidaransvar for innleier, som skal bidra til å 
utelukke useriøse aktører fra bemanningsbransjen og effektivisere 
likebehandlingsprinsippet.32  Prinsippet om likebehandling er et tiltak for å bedre forholdene 
rundt innleie fra bemanningsforetak og hindre sosial dumping. Innføringen av prinsippet i 
norsk rett skal bidra til at innleie kan fungere som et likeverdig alternativ til midlertidig 
ansettelse for arbeidstakere. Hovedvekten i norsk rett skal fremdeles være faste ansettelser. I 
følge departementet vil likebehandlingsreglene kunne bidra til at innleie begrenses og kun 
benyttes der det er et reelt behov for fleksibilitet i bedrifter.33  
 
                                                
30 Report Expert Group, Transposition of Directive 2008/104/EC, August 2011, s. 3. 
31 Prop. 74 L (2011-2012) pkt. 2.1. 
32 jf. aml. § 14-12 c. 
33 Prop. 74 L pkt. 8.3 s. 51. 
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3.1.2 Likebehandlingsprinsippets rekkevidde 
Vikarbyrådirektivet får kun anvendelse overfor virksomheter som har som hovedformål å leie 
ut sine ansatte.34 Likebehandlingsprinsippet gjelder kun overfor arbeidstakere som leies inn 
fra bemanningsforetak.35 Reglene i aml. § 14-12 a flg. får dermed bare anvendelse ved utleie 
fra ”virksomheter som har til formål å drive utleie” etter aml. § 14-12. Direktivet og 
likebehandlingsprinsippet avgrenses således mot virksomheter som ikke har utleie som sin 
hovedbeskjeftigelse. Dette vil for norsk retts vedkommende gjelde virksomheter som faller 
innenfor aml. § 14-13 og som kun leier ut sine arbeidstakere av og til.36 Det foreligger en 
vesentlig forskjell mellom innleie etter de to bestemmelsene. Ved innleie etter aml. § 14-13 
vil arbeidstaker være fast ansatt hos virksomheten som leier ut, og har ikke behov for det 
samme beskyttelsesnivået som innleide arbeidstakere fra bemanningsforetak. De mottar 
allerede lønns- og arbeidsvilkår av sin arbeidsgiver, og er sikret lønn uavhengig av utleie. 
Likebehandlingsprinsippet og direktivets formål vil kun ha funksjon overfor arbeidstakere 
utleid fra bemanningsforetak. Slike arbeidstakere vil ikke som utgangspunkt være sikret de 
samme vilkårene, og har behov for særlig beskyttelse i innleievirksomheter.  
 
Det følger av aml. § 14-12 a at likebehandlingen kun gjelder ved utleie fra 
bemanningsforetak. Der bemanningsforetaket leverer en tjeneste eller entreprise vil ikke 
likebehandlingsprinsippet komme til anvendelse.37 
 
Der arbeidstaker leies inn til en virksomhet som er omfattet av allmenngjøringsforskrifter, vil 
både forskriftene og likebehandlingsprinsippet gjelde overfor arbeidstaker. Vilkår som følger 
av forskriftene skal gjelde som en nedre grense for hva arbeidstaker har krav på hos innleier.38 
Bemanningsforetaket må i slike tilfeller ta utgangspunkt i vilkårene slik de fremgår av 
forskriftene i tillegg til det som følger av likebehandlingsprinsippet.  
 
                                                
34 jf. Rdir. 2008/104/EF art. 3 nr. 1 b. 
35 Følger også av overskriften i aml. § 14-12 a. 
36 Prop. 74 L (2011-2012) pkt. 8.3.3 s. 52. 
37 Se også Rt. 2013 s. 998, der grensedragningen mellom innleie og entreprise trekkes opp. 
38 Prop. 74 L (2011-2012) pkt. 8.3.8 s. 57. 
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3.2 Likebehandlingsprinsippets pliktsubjekt og innhold 
3.2.1 Pliktsubjekt 
Av aml. § 14-12 a første ledd følger det at det er bemanningsforetaket som skal sørge for 
likebehandling av arbeidstaker. Det er bemanningsforetaket som er pliktsubjekt etter 
likebehandlingsprinsippet og utleid arbeidstaker utgjør alene rettighetssubjektet. Det er kun 
overfor arbeidstaker at bemanningsforetaket skal sørge for likebehandling av lønns- og 
arbeidsvilkår. Bemanningsforetakets ansvar for likebehandling følger derimot ikke klart av 
direktivteksten.39 På bakgrunn av bemanningsforetakets egenskap som arbeidsgiver, må det 
likevel forutsettes at dette er ment å gjelde også etter direktivet.40  
 
Sverige og Danmark har nylig gjennomført vikarbyrådirektivet og har også angitt 
bemanningsforetaket som pliktsubjekt i deres lovtekst.41 Det er i følge den svenske 
proposisjonen bemanningsforetaket som arbeidsgiver som vil være nærmest til å sørge for at 
arbeidstaker sikres riktige vilkår.42 Vilkårene som er gjenstand for likebehandling er meget 
sentrale i arbeidstakerens ansettelse. Disse vil kunne være regulert i arbeidsavtalen mellom 
arbeidstaker og arbeidsgiver, og tilsier at det er bemanningsforetaket som bør ha ansvaret for 
likebehandlingen av arbeidstaker. At arbeidstaker blir utleid til en annen arbeidsgiver gir ikke 
grunnlag for å frata bemanningsforetaket ansvaret i kraft av å være arbeidstakers 
arbeidsgiver.43 
 
Bemanningsforetaket er arbeidstakers arbeidsgiver og det er mellom disse arbeidsavtalen 
foreligger. Arbeidsgiver er ansvarlig for virksomheten og de ansatte, og er i aml. § 2-1 gitt 
hovedansvaret for at loven og dets forskrifter blir fulgt. I kraft av de arbeidsgiverplikter som 
følger, er det naturlig at bemanningsforetaket også er gitt hovedansvaret for oppfyllelse av 
likebehandlingsprinsippet. Vilkårene som er gjenstand for likebehandling omfatter kun 
arbeidstaker og vil være en del av arbeidsavtalen. Utgangspunktet etter 
                                                
39 Rdir. 2008/104/EF art. 5 nr. 1. 
40 Rdir. 2008/104/EF art. 1 nr. 1. 
41 Lag 2012:854 om uthyrning av arbetstagare § 6 og  
    L 2013-06-12 nr. 595 Vikarers retsstilling ved udsendelse af et vikarbureu mv. § 3 stk. 1. 
42 Prop. 2011/12:178 pkt. 5.4.1 s. 38. 
43 Prop. 2011/12:178 pkt. 5.4.1 s. 38. 
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likebehandlingsprinsippet er at det er bemanningsforetaket og ikke innleier som er pålagt 
ansvaret for arbeidstakers likebehandling. Det er likevel et spørsmål om innleier vil ha et 
ansvar selv om de er unntatt som pliktsubjekt etter bestemmelsen.  
 
3.2.2 Innleierens ansvar 
Det følger av aml. § 2-2 første ledd bokstav c) at innleier er pålagt et ansvar som arbeidsgiver 
til å ”sørge for at innleid arbeidstakers arbeidstid er i samsvar med bestemmelsene i lovens 
kapittel 10”. Bestemmelsen ble tatt inn i arbeidsmiljøloven i forbindelse med 
implementeringen av vikarbyrådirektivet etter at det ble oppdaget flere brudd på 
arbeidstidsreglene i forbindelse med innleie. Regelen ble foreslått av departementet for å 
tydeliggjøre at ansvaret for overholdelse av arbeidstidsreglene i innleieperioden også ligger 
hos innleier, i tillegg til bemanningsforetaket.44 Ansvaret er kun begrenset til arbeidstakers 
arbeidstid i innleieperioden.  
 
Det presiseres i forarbeidene til aml. § 2-2 at det likevel er bemanningsforetaket som 
arbeidsgiver som vil ha det primære ansvaret for arbeidstakers arbeidstid. Dette gjelder selv 
om arbeidstaker er utleid til en annen arbeidsgiver.45 Selv om det er bemanningsforetaket som 
har det overordnede ansvar, vil det være innleier som instruerer og leder arbeidstaker i 
innleieperioden. Det er hos innleier store deler av likebehandlingen skjer. Innleier er pålagt et 
ansvar for at reglene om arbeidstid ikke brytes overfor arbeidstaker i innleieperioden. Innleier 
må ikke instruere arbeidstaker ut over den arbeidstid som er bestemt, og må overholde de 
arbeidstidsreglene som følger av arbeidsmiljøloven. Ansvaret ligger dermed på begge parter, 
både bemanningsforetaket og innleier må sørge for at arbeidstidsreglene overholdes. Dette vil 
bidra til å styrke arbeidstakers vern og sørge for at arbeidstidsreglene sjeldnere brytes. Det 
presiseres i forarbeidene at innleierens ansvar kommer i tillegg til, og ikke i stedet for, 
arbeidsgiveransvaret.46 Det at innleier også er pålagt et ansvar, skal ikke svekke de 
arbeidsgiverpliktene som bemanningsforetaket har etter aml. § 2-1. Arbeidsforholdet ligger 
mellom bemanningsforetaket og arbeidstaker, og bemanningsforetaket har fortsatt 
hovedansvaret som arbeidsgiver.  
                                                
44 Prop. 74 L (2011-2012) pkt. 13.3 s. 90. 
45 Prop. 74 L (2011-2012) pkt. 13.3 s. 91. 
46 Prop. 74 L (2011-2012) pkt. 13.3 s. 90. 
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I forhold til innleierens ansvar, følger det av den svenske proposisjonen at det kan tenkes at 
innleier kan disponere over visse vilkår, blant annet arbeidstiden.47 Dersom innleierens 
handlinger derimot står i strid med prinsippet, vil dette likevel falle inn under 
bemanningsforetakets ansvar. Proposisjonen angir videre at ved å gi bemanningsforetaket 
hovedansvaret, kan arbeidstakeren alltid henvende seg til sin egen arbeidsgiver dersom 
overtredelse eller brudd oppstår.48 Dette skaper et tydelig system for alle parter og er i tråd 
med prinsippet. 
 
Det er bemanningsforetaket som er pliktsubjekt etter likebehandlingsprinsippet, og har med 
det hovedansvaret for å oppfylle likebehandlingen overfor arbeidstaker. Innleier har likevel et 
ansvar for å overholde arbeidstidsreglene overfor arbeidstaker i henhold til aml. § 2-2 første 
ledd bokstav c. Ansvaret for at innled arbeidstakers arbeidstid ikke bryter med 
arbeidsmiljølovens bestemmelser, påligger dermed både innleier og utleier.  
 
3.2.3 Likebehandlingsprinsippets innhold og vilkår  
Likebehandlingsprinsippet omfatter primært bestemte rettigheter og vilkår som arbeidstaker 
skal ha i perioden vedkommende er i arbeid hos innleier. I følge likebehandlingsprinsippet i 
aml. § 14-12 a første ledd skal utleid arbeidstaker ”minst sikres de vilkår som ville kommet til 
anvendelse dersom arbeidstaker hadde vært ansatt hos innleier for å utføre samme arbeid”. 
Likebehandlingen vil omfatte de vilkår som er gjeldende i innleievirksomheten i den konkrete 
innleieperioden, og som ville kommet til anvendelse overfor arbeidstaker dersom han eller 
hun ble direkte ansatt. Kjernen i prinsippet er at innleide arbeidstakere skal likestilles med 
direkte ansatte i virksomheten der de leies inn. Innleid arbeidstaker skal derimot kun 
sammenlignes med seg selv og ikke de generelle ansatte som arbeider hos innleier.49 Det skal 
tas utgangspunkt i det tilfellet at arbeidstaker blir direkte ansatt hos innleier til å utføre samme 
arbeid som vedkommende skal gjøre som innleid. Innleid arbeidstaker skal likebehandles på 
bakgrunn av det arbeid vedkommende skal utføre i virksomheten i innleieperioden. Dette 
følger av ordlyden i aml. § 14-12 a første ledd der arbeidstaker skal få de vilkår som hadde 
                                                
47 Prop. 2011/12:178 pkt. 5.4.1 s. 38. 
48 Prop. 2011/12:178 pkt. 5.7 s. 56. 
49 jf. aml. § 14-12 a første ledd ”hadde vært ansatt hos innleier for å utføre samme arbeid”. 
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vært gjeldende ved utførelsen av ”samme arbeid”. Grunnlaget må tas i det bestemte arbeidet 
arbeidstaker skal utføre, og hvilke vilkår og rettigheter dette ville gitt arbeidstaker ved en 
direkte ansettelse. Grunnprinsippet i likebehandlingen er at arbeidstaker ikke skal behandles 
noe dårligere hos innleier kun på den bakgrunn at vedkommende er innleid og ikke ansatt. 
Spørsmålet er videre hvilke rettigheter og vilkår arbeidstaker har krav på som følge av 
likebehandlingen. 
 
Arbeidsmiljøloven har i § 14-12 a første ledd bokstav a til f listet opp hvilke arbeidsvilkår 
likebehandlingen minst skal omfatte. Innleid arbeidstaker skal i følge bestemmelsen sikres 
likebehandling av følgende vilkår:  
a) arbeidstidens lengde og plassering, 
b)  overtidsarbeid, 
c) varighet og plassering av pauser og hvileperioder,  
d) nattarbeid,  
e) feriefritid, feriepenger, fridager og godtgjøring av slike dager,  
f) lønn og utgiftsdekning.  
 
De opplistede vilkårene er opprinnelig hentet fra direktivet og betegnes her som ”de 
grunnleggende arbeids- og ansettelsesvilkår”.50 Vilkårene er nærmere definert i direktivets 
artikkel 3 nr. 1 f. Arbeidsmiljølovens vilkår i bokstav a til f går derimot noe lenger enn 
direktivets bestemmelser. Inkludert i likebehandlingen er også arbeidstidens og pausers 
plassering som gjenstand for likebehandling i innleievirksomheten. Direktivet krever kun 
likebehandling hva gjelder de bestemte vilkårenes lengde.51 Så lenge vilkårene er mer 
fordelaktige for arbeidstakeren har medlemsstatene mulighet til å innføre de regler og lover de 
selv ønsker. Dette følger av direktivets artikkel 9 nr. 1 der det fremgår at direktivet kun er et 
minimumsdirektiv, og medlemsstatene har dermed frihet til å innføre regler som mer gunstige 
for arbeidstakeren. De resterende arbeidsvilkårene som er opplistet i  
aml. § 14-12 a første ledd a til f er tilsvarende direktivets vilkår. Det følger av forarbeidene at 
arbeidsvilkårene i bestemmelsen er uttømmende, slik at vilkår som ikke faller innenfor 
                                                
50 Rdir. 2008/104/EF art. 5. 
51 Rdir. 2008/104/EF art. 3 nr. 1 f) i). 
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bokstav a til f behøver å være gjenstand for likebehandling.52 Nærmere redegjøring av hva de 
ulike arbeidsvilkårene i aml. § 14-12 a første ledd bokstav a til f inneholder, vil bli behandlet 
nedenfor i punkt 3.3.1.  
 
3.2.4 Grunnlag for fastsettelse av lønns- og arbeidsvilkår 
Av likebehandlingsprinsippet i arbeidsmiljøloven følger det kun hvilke bestemte lønns- og 
arbeidsvilkår som er gjenstand for likebehandling. Hva bemanningsforetaket skal anvende 
som grunnlag og ta utgangspunkt i ved fastsettelsen av disse vilkårene er derimot ikke angitt. 
Forarbeidene til bestemmelsen gir derimot noe veiledning hva gjelder hva som skal legges til 
grunn for de opplistede vilkårene i prinsippet. Departementet foreslo under høringen at vilkår 
som fremkommer av ”lov, forskrift, tariffavtale eller andre bindende generelle bestemmelser” 
skulle inntas i bestemmelsens ordlyd.53 Dette skulle danne utgangspunktet for 
likebehandlingen. En tilsvarende ordlyd følger opprinnelig av artikkel 3 nr. 1 f i direktivet.  
 
Ved anvendelse av likebehandlingsprinsippet tilsier dette at alle generelle bestemmelser som 
omhandler lønns- og arbeidsvilkår hos innleier skal danne et utgangspunkt for vilkårene. 
Ordlyden presentert av departementet ble likevel tatt ut av arbeidsmiljøloven for å unngå en 
for snever tolkning av ”andre bindende generelle bestemmelser”. Departementet var redd for 
at en naturlig forståelse av ordlyden kunne utelukke interne retningslinjer eller andre ensidige 
bestemmelser som kunne være avgjørende for vilkårene. Dette gjaldt spesielt i tilfeller der 
innleier ikke hadde generelle regler som omhandlet lønnsfastsettelsen. For at likebehandling 
kan oppnås er det viktig at alt som er med på å danne et grunnlag for fastsettelsen av vilkårene 
tas med i beregningen. I tilfeller der det er foreliggende praksis i en virksomhet som danner 
utgangspunktet for vilkårene, må denne praksisen også danne grunnlaget for den innleide 
arbeidstakers vilkår. Bemanningsforetaket må ta utgangspunkt i det samme grunnlaget som 
innleier for at arbeidstaker skal sikres reell likebehandling. Dette følger også av proposisjonen 
der departementet uttaler at ”alle relevante generelle bestemmelser som gjelder på det 
tidspunkt arbeidstaker leies inn, blir hensyntatt ved fastsettelse av lønns- og arbeidsvilkårene 
til den utleide arbeidstaker”.54 For å nå formålet om reell likebehandling var departementet 
                                                
52 Prop. 74 L (2011-2012) pkt. 4.2.5 s. 23. 
53 Prop. 74 L (2011-2012) pkt. 8.3.4 s. 52. 
54 Prop. 74 L (2011-2012) pkt 8.3.4 s. 53. 
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klare på at likebehandlingen skulle gjelde i alle tilfeller, uavhengig av hvilke bestemmelser og 
vilkår som finnes hos innleier. Kun rettigheter som fremkommer av individuelle 
arbeidsavtaler eller andre personlige goder kan holdes utenfor ved avgjørelsen av hvilke 
vilkår som skal gjelde for arbeidstaker i innleieperioden.55  
 
Grunnlaget for likebehandlingens vilkår må etter dette tas i alle bestemmelser og 
retningslinjer som gjelder hos innleier i perioden arbeidstaker skal leies inn, og som kan være 
av betydning for likebehandlingen. Dette gjelder uavhengig av hvilket grunnlag det følger av. 
Det kan være faste generelle bestemmelser, interne retningslinjer, rutiner, praksis eller andre 
bestemmelser. Dette støttes også av en veiledning arbeidsdepartementet har utgitt for å 
klargjøre noen av spørsmålene som har oppstått i etterkant.56 
 
Praktiseringen av arbeidsvilkårene i de ulike innleievirksomhetene og for den enkelte stilling 
arbeidstakeren skal fylle, vil være bestemmende for hvilke vilkår som vil gjelde for den 
innleide arbeidstaker i perioden. Rett lønn i forhold til den innleide arbeidstaker vil være et av 
vilkårene som kan være vanskeligst å fastsette. Dette gjelder særlig i tilfeller som beskrevet 
ovenfor, der innleier ikke har generelle bestemmelser om lønns- og arbeidsvilkår eller en 
tariffavtale som bemanningsforetaket kan ta utgangspunkt i. Dette var også til bekymring for 
flere under høringsrunden.57  
 
Det følger av forarbeidene at der det ikke foreligger konkrete objektive kriterier å ta 
utgangspunkt i, kan det foretas en ren hypotetisk vurdering.58 Bemanningsforetaket er i slike 
tilfeller gitt en viss skjønnsmargin ved anvendelsen av likebehandlingsprinsippet. De er 
overlatt til å ta utgangspunkt i hva arbeidstaker sannsynligvis ville fått for tilsvarende arbeid i 
den konkrete bedrift. Arbeidstaker skal i følge ordlyden sikres de vilkår som ville kommet til 
anvendelse dersom arbeidstaker var ansatt for å utføre ”samme arbeid”. I følge ordlyden må 
bemanningsforetaket finne ut hva arbeidstaker sannsynligvis ville fått av lønns- og 
arbeidsvilkår for tilsvarende arbeid ved en direkte ansettelse i innleiebedriften. I tilfeller der 
                                                
55 Prop.74 L (2011-2012) pkt. 8.3.4 s. 52 og 53. 
56Arbeids- og sosialdepartementet: EUs vikarbyrådirektiv – gjennomføring i norsk rett fra 1.1.2013. 
57 blant annet NHO, Virke jf. Prop. 74 L (2011-2012) pkt. 8.2. 
58 Prop. 74 L (2011-2012) pkt. 4.2.5 s. 23. 
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det er mangel på bestemmelser som kan danne grunnlag for fastsettelse av lønn i forhold til 
direktivet, vil ”the user undertaking not [be] bound by any specific wage level”.59 I følge 
denne uttalelsen står bemanningsforetaket friere ved fastsettelsen av lønn ved mangel på et 
sikkert utgangspunkt.  
 
De må på bakgrunn av dette foreta en bredere skjønnsmessig vurdering av hva arbeidstaker 
sannsynligvis ville fått basert på opplysninger tilgjengelige. Etter min oppfatning må 
bemanningsforetaket i slike tilfeller kunne anvende opplysninger fra kunder som har 
tilsvarende stillinger det kan tas utgangspunkt i, andre arbeidstakere som utfører samme type 
arbeid i virksomheten eller vikarer i andre virksomheter med lignende arbeid. Videre må 
bemanningsforetaket kunne basere seg på tariffavtaler som er gjeldende på andre områder der 
disse er sammenlignbare. Bemanningsforetaket vil i de fleste tilfeller ha noe håndfast å ta 
utgangspunkt i, slik at fastsettelsen av vilkårene ikke vil være basert på rene antagelser.  
 
Bemanningsforetaket skal i fastsettelsen også ta hensyn til blant annet den innleide 
arbeidstakers ansiennitet og erfaring.60 Arbeidstakerens forutsetninger og hva han eller hun 
ville hatt krav på av vilkår ved siden av de objektive bestemmelsene, vil ha betydning. 
Dersom arbeidstaker har relevant erfaring i forhold til arbeidet som skal utføres, skal dette tas 
med i beregningen. Dersom arbeidstaker får dårligere vilkår kun på bakgrunn av egne 
personlige forutsetninger, vil dette være lovlig. Arbeidstaker skal kun sammenlignes med seg 
selv. Det avgjørende vil være hva arbeidstaker personlig ville fått av lønn og arbeidsvilkår for 
samme stilling i den konkrete innleiebedrift med sitt utgangspunkt.  
 
Dette tilsier at to arbeidstakere som leies inn til det samme arbeidet i samme virksomhet, vil 
kunne få ulikt vederlag for arbeidet. Dette ved at arbeidstakerne kan ha forskjellig erfarings- 
og ansiennitetsgrunnlag. Det samme vil gjelde der arbeidstaker leies inn for å vikariere for en 
bestemt ansatt i innleievirksomheten. Innleid arbeidstaker med manglende erfaring og 
utdannelse kan ikke forvente å få tilsvarende lønn som den ansatte resepsjonisten med 20 års 
erfaring. Slik forskjellsbehandling er derimot ikke tillatt kun basert på at arbeidstaker er 
innleid og ikke ansatt. Det må tas utgangspunkt i relevante vilkår knyttet opp mot arbeidstaker 
                                                
59 Report expert group, August 2011, pkt. 5.2 example 4, s. 18. 
60 Prop. 74 L (2011-2012) pkt. 8.3.4. 
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selv og arbeidet hos innleier. Hvordan de andre vilkårene praktiseres i den konkrete 
innleievirksomhet, eksempelvis varigheten av pauser, vil også være bestemmende for hvor 
lenge innleid arbeidstaker skal ha pause. Videre dersom arbeidstakeren er leid inn for å fylle 
et bestemt vikariat, må vedkommende innfinne seg med å følge skiftene til arbeidstakeren en 
vikarierer for.  Hva innleiebedriften praktiserer av arbeidsvilkår generelt og spesielt i forhold 
til den enkelte stilling arbeidstaker skal fylle, må da sammen med arbeidstakerens eget 
grunnlag være avgjørende for hvilke vilkår og rettigheter arbeidstaker har krav på. 
 
Bemanningsforetaket er dermed avhengig av å få et innblikk i alle innleiebedriftenes praksis 
for å kunne oppfylle plikten. De må få informasjon om alle objektive bestemmelser og 
kriterier som kan være avgjørende for at arbeidstaker får riktig lønns- og arbeidsvilkår. For at 
bemanningsforetaket skal ha mulighet til å få tak i konkret informasjon, er innleiebedriften 
pålagt informasjonsplikt i aml. § 14-12 b første ledd. For at bemanningsforetaket skal 
oppfylle ansvaret etter likebehandlingsprinsippet og arbeidstaker få de berettigede vilkår, er 
spørsmålet om de er avhengig av at innleiebedriften oppfyller plikten etter denne 
bestemmelsen. Dette spørsmålet vil jeg behandle senere i oppgaven. 
 
 
3.3 Vilkår som er gjenstand for likebehandling 
3.3.1 Arbeidsvilkår som er gjenstand for likebehandling, bokstav a til f 
Det følger av aml. § 14-12 a første ledd bokstav a til f hvilke arbeidsvilkår som er gjenstand 
for likebehandling. En naturlig språklig forståelse av ordlyden taler i retning av at 
arbeidsvilkårene i bestemmelsen er kumulative, slik at hvert vilkår i seg selv må oppfylle 
kravet om likebehandling. Vilkårene er listet opp etter hverandre i punkter uten at det er 
anvendt ord som taler i retning av at likebehandlingen ikke må omfatte alle vilkårene.61 Dette 
tilsier at arbeidstaker har krav på minst like gode arbeidsvilkår når det gjelder alle de 
individuelle vilkårene i bestemmelsen for at arbeidstaker skal være likebehandlet.  
 
Spørsmålet er om arbeidstaker likevel vil være likebehandlet basert på en helhetsvurdering av 
alle vilkårene. Bemanningsforetaket vil etter en slik vurdering kunne oppfylle 
                                                
61 for eksempel ordet eller. 
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likebehandlingsprinsippet ved å behandle alle vilkårene under ett. For eksempel at 
arbeidstaker gis lavere lønn, men blir tildelt flere fridager eller andre goder for å kompensere 
for manglende likebehandling på et av områdene. Forarbeidene har ikke omtalt spørsmålet. 
Direktivteksten er utarbeidet på samme måte som den norske lovteksten, og taler dermed mot 
en helhetsvurdering. Direktivet åpner derimot for unntak fra likebehandlingsprinsippet i visse 
situasjoner. For eksempel åpner artikkel 5 nr. 3 for unntak fra likebehandlingsprinsippet i 
tariffavtaler, under forutsetning av at den generelle beskyttelsen av vikaransatte respekteres. 
Denne er inntatt som en forskriftshjemmel i aml. § 14-12 a tredje ledd, men er til nå ikke tatt i 
bruk. Unntaksbestemmelser er derfor ikke anvendelig overfor spørsmålet. Det er heller ingen 
av de andre norske kildene som taler for at prinsippet kan oppfylles etter en helhetsvurdering. 
Det følger av den svenske proposisjonen at det er lagt til grunn at likebehandlingsprinsippet 
må tolkes strikt etter sin ordlyd, og at arbeidsvilkårene må behandles separat i tråd med 
formålet til direktivet.62 Når det gjelder lønns- og arbeidsvilkår i utstasjoneringsdirektivet63, 
skal disse også vurderes hver for seg.64 Selv om dette gjelder et annet direktiv omfatter det 
beskyttelse av arbeidstakeres vilkår, og taler for at vikarbyrådirektivet skal forstås tilsvarende. 
Hensynet til arbeidstaker taler også i denne retningen. Det vil være enklere for arbeidstaker å 
vurdere om han faktisk er likebehandlet i innleiebedriften om dette er gjennomført vilkår for 
vilkår. Dette taler for at et av vilkårene ikke kan kompensere for et annet. 
 
Ved mangel på kilder som motsetter seg disse synspunktene, må det kunne legges til grunn at 
de enkelte arbeidsvilkårene i bokstav a til f skal behandles separat og må hver for seg oppfylle 
kravet om likebehandling. Jeg vil i det følgende presentere hvert enkelt arbeidsvilkår på dette 
grunnlag.  
 
3.3.1.1 Bokstav a; likebehandling av arbeidstidens lengde og plassering 
Som presisert ovenfor, går arbeidsmiljøloven i dette vilkåret noe lenger enn hva direktivet 
krever.65 Etter bokstav a skal plasseringen av arbeidstiden også omfattes av likebehandlingen i 
tillegg til lengden. Vilkåret ble bestemt tatt inn i bestemmelsen for å hindre at innleide 
                                                
62 2011/12:178 s. 37-38. 
63 Rdir. 96/71/EF. 
64 EF-domstolens prakis, bl.a C-60/03 Case of Wolff & Müller GmbH & Co. 
65 jf. punkt 3.2.3. 
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arbeidstakere kun blir tildelt de minst fordelaktige vaktene.66 Fastsettelsen av arbeidstidens 
plassering og lengde avhenger av hva som er gjeldende i virksomheten i perioden arbeidstaker 
er hos innleier, og som spesifikt gjelder for det arbeid som skal utføres. Arbeidstaker skal i 
henhold til likebehandlingsprinsippet tildeles den arbeidstid som vedkommende ellers ville 
fått ved en direkte ansettelse i bedriften.  
 
Arbeidstidens lengde innebærer både ukentlig og daglig arbeidstid. Der den avtalte ukentlige 
arbeidstiden hos innleier er 37, 5 timer, vil arbeidstaker også ha rett til denne arbeidstiden. 
Spørsmålet er om arbeidstaker i slike tilfeller også vil ha en plikt til å jobbe de antall timene.  
Arbeidstaker skal tildeles vilkår basert på hva vedkommende ville fått ved en direkte 
ansettelse. Dersom arbeidstaker basert på dette skulle jobbet 37,5 timer hver uke, tilsier dette 
at arbeidstaker også må jobbe alle de fastsatte timene som innleid.  
 
Arbeidstidens plassering innebærer er også gjenstand for likebehandling. Arbeidstaker skal 
følge de skift basert på regler, avtaler og ordninger som gjelder i innleievirksomheten 
vedrørende den konkrete stilling.67 Likebehandlingsprinsippet taler for at arbeidstaker verken 
skal bli gitt gunstigere eller mindre fordelaktig arbeidstid på bakgrunn av at arbeidstaker er 
innleid. Tidspunktet for arbeidets utførelse skal tilsvare det som ellers ville vært gjeldende for 
en i tilsvarende posisjon og stilling i den konkrete virksomhet. Dette medfører at innleid 
arbeidstaker kan følge de arbeidstidsordninger som allerede gjelder for de eksisterende ansatte 
i bedriften. Der arbeidstidsordningen er fastsatt ved tariffavtale eller en dispensasjon fra 
arbeidstilsynet, vil dette også gjelde for innleid arbeidstaker gjennom 
likebehandlingsprinsippet.68  
 
Dersom arbeidstaker er innleid for å vikariere for en bestemt arbeidstaker, skal arbeidstaker 
følge denne personens skift. Om dette kun er nattevakter, må arbeidstaker belage seg på å 
arbeide bare nattevakter denne innleieperioden. Dette vil ikke være i strid med 
likebehandlingsprinsippet.69 Innleier vil også ha mulighet til å leie inn arbeidskraft kun for 
                                                
66 Prop. 74 L (2011-2012) s. 49. 
67 jf. punkt 3.2.4 Fastsettelse av likebehandlingens vilkår. 
68 Innst.326 L (2011-2012) s. 26. 
69 Prop. 74 L (2011-2012) pkt. 20.3 s. 105. 
23 
bestemte vakter. Innleier har mulighet til å ansette en person direkte for det formål å dekke 
opp særskilte skift, herunder i forbindelse med ferieavvikling. Virksomheten må av den grunn 
også ha mulighet til å leie inn en arbeidstaker for det samme formål. Dette medfører at i 
tilfeller der innleier har behov for fleksibel arbeidskraft, vil innleier fortsatt ha mulighet til å 
benytte innleie som et alternativ der behovet er midlertidig. Prinsippet begrenser kun 
muligheten til å leie inn arbeidskraft i tilfeller der hensikten er å tilby dårligere vilkår enn det 
som ville vært nødvendig ved en direkte ansettelse. Arbeidstaker skal ikke bli tildelt kun 
nattevakter eller måtte arbeide på helligdager om ikke dette ville vært tilfellet også ved en 
direkte ansettelse.  
 
Det kan tenkes at innleier i en periode der innleid arbeidskraft er tilgjengelig vil benytte 
anledningen til å avlaste de faste ansatte. Innleier kan sette opp innleid arbeidstaker på de 
ordinære ansattes vakter i tillegg til de som allerede er omfattet av innleien. Innleid 
arbeidstaker vil måtte arbeide uforholdsmessig mye i forhold til andre ansatte og hva som 
opprinnelig var utgangspunktet. Der arbeidstaker selv ønsker å arbeide ekstra og påtar seg 
vaktene, vil det kunne være lovlig så lenge det ikke bryter med arbeidstidsreglene. Der 
innleier derimot utnytter innleid arbeidskraft og avlaster de faste ansatte på den innleides 
arbeidstakers bekostning, vil dette kunne stride med likebehandlingsprinsippet. I samsvar med 
dette, kan den innleide heller ikke bli satt utelukkende på ufordelaktige vakter. 
 
3.3.1.2 Bokstav b; likebehandling av overtidsarbeid 
Det følger av bokstav b at overtidsarbeid inngår i likebehandlingen av arbeidstaker. 
Likebehandlingen vil særlig gjelde vilkår som omhandler kompensasjon, overtidstimer og 
andre vilkår som omfatter overtid. Arbeidstaker skal ikke settes til å jobbe overtid dersom 
ikke dette er den alminnelige regelen i innleiebedriften. Vilkår som gjelder kompensasjon vil 
omfatte både økonomisk og annen type kompensasjon som er gjeldende hos innleier. 
Arbeidstaker skal likebehandles på bakgrunn av alle de bestemmelser som gjelder i 
virksomheten vedrørende overtid.70 Dersom de ordinære arbeidstakere får en bestemt 
økonomisk kompensasjon etter klokken 17 på hverdager, skal arbeidstaker også ha dette.  
 
                                                
70 Prop. 74 L (2011-2012) pkt. 20.3 s. 55. 
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3.3.1.3 Bokstav c; likebehandling av varighet og plassering av pauser og 
hvileperioder 
Bokstav c skal sikre likebehandling av pauser og hvileperioder. Arbeidsmiljøloven går i 
denne bestemmelsen noe lenger enn det direktivet krever. Det følger av bokstav b at også 
plasseringen av pauser og hvileperioder er gjenstand for likebehandling. Direktivet krever 
kun likebehandling hva gjelder varigheten.71 Likebehandlingen av arbeidstaker gjelder både 
tidspunktet og lengden av hvileperioder og pauser. Disse skal legges på det daglige og 
ukentlige tidspunktet og ha den varigheten som ellers er gjeldende i bedriften. Det følger av 
forarbeidene at ukehvilen for det meste burde bli lagt til helg.72  
 
3.3.1.4 Bokstav d; likebehandling av nattarbeid 
Bokstav d krever likebehandling av arbeidstakers nattarbeid der innleiebedriften praktiserer 
dette. Oppfyllelse av vilkåret vil særlig omfatte nattarbeidets kompensasjon. Både økonomisk 
og annen kompensasjon innleiebedriften praktiserer vedrørende nattarbeid vil være gjenstand 
for likebehandling.73Arbeidstaker skal ikke bli belastet uforholdsmessig ved at vedkommende 
er innleid og ikke ansatt. Innleier kan kun gi arbeidstaker den nattarbeidsbelastning som 
følger av bestemmelser som ellers gjelder for de ordinære ansatte i bedriften, og som ville 
kommet til anvendelse ved en ansettelse.  
 
3.3.1.5 Bokstav e; likebehandling av feriefritid, feriepenger, fridager og godtgjøring 
på slike dager 
I følge bokstav e skal likebehandling av arbeidstaker gjelde ferierettigheter og fridager og den 
godtgjøring som gjelder i tilknytning til dette i innleievirksomheten. I følge forarbeidene har 
arbeidstaker rett på fridager i tilknytning til bevegelige helligdager og andre offentlige 
høytidsdager.74 Dette vil i følge departementet også omfatte den godtgjøring som er bestemt i 
innleiebedriften på slike dager.  
 
                                                
71 Rdir. 2008/104/EF art. 5 nr. 1 jf. art. 3 nr. 1 f. 
72 Prop. 74. L (2011-2012) pkt. 20.3 s. 105. 
73 Prop.74 L (2011-2012) pkt. 20.3 s. 105. 
74 Prop. 74 L (2011-2012) pkt. 8.3.6 s. 55. 
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Vilkåret omfatter i følge bestemmelsens ordlyd likebehandling av ”fridager”. Spørsmålet er 
om dette også gjelder fri på dager som ikke har sammenheng med ferie og helligdager, for 
eksempel fri i forbindelse med begravelse, flytting, lege eller annet som kan gi grunnlag for 
fri. Uttalelser i forarbeidene taler mot en slik tolkning. Fridager skal i følge departementet 
omfatte ”fri på og i tilknytning til bevegelige helligdager”.75 Videre taler direktivet kun om 
helligdager og omtaler ikke fridager generelt.76 I tilfeller der norsk rett går lenger enn 
direktivet, følger dette nokså klart av proposisjonen. Likevel er ”fridager” spesifikt nevnt i 
bestemmelsens ordlyd. Forarbeider og ordlyd trekker i ulike retninger her. 
Arbeidsdepartementets veileder sier derimot at arbeidstaker vil ha rett til fridager i forbindelse 
med ”helligdager og77 andre fridager som arbeidstaker ville hatt ved ansettelse hos innleier”.78 
Prinsippet om likebehandling taler også for at arbeidstaker skal ha rett til fri andre dager enn 
helligdager, dersom dette er praksis i innleievirksomheten. I tilfeller der arbeidstaker vil ha 
rett på fri som direkte ansatt, taler det for at arbeidstaker også skal ha samme rett som innleid.  
 
Reelle hensyn støtter også at arbeidstaker skal ha krav på fridager generelt. Dette vil likevel 
kunne avhenge av situasjonen rundt fridagen som kreves. Ved vurderingen av om den 
innleide skal ha rett til fri, kan lengden på innleieperioden være et moment som kan spille inn. 
Jo lenger arbeidstaker skal være i virksomheten, desto mer taler for at arbeidstaker bør ha de 
samme rettigheter som de andre i virksomheten. Dette tilsier at arbeidstaker også kan ha krav 
på fri andre dager enn kun i tilknytning til helligdager.  
 
I følge proposisjonen skal arbeidstaker som utgangspunkt kun ha krav på fri i tilknytning til 
helligdager. I lys av det som er fremkommet ovenfor, må arbeidstaker likevel ha rett til fri 
også på andre dager enn bare helligdager. 
 
I følge bestemmelsen skal feriefritid og opptjening av feriepenger også omfattes av 
likebehandlingen, herunder 10 % eller 12 % feriepenger som utgangspunkt. Arbeidstaker skal 
behandles som de andre ansatte hos innleier selv om opptjente feriepenger ikke alltid 
                                                
75 Prop. 74 L (2011-2012) pkt. 8.3.6 s. 55. 
76 Rdir. 2008/104/EF art. 3 nr. 1 f. 
77 Min utheving. 
78 Arbeids- og sosialdepartementet: Eus vikarbyrådirektiv – gjennomføring i norsk rett fra 1.1.2013, s. 2. 
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kompenserer for den feriefritid arbeidstaker har krav på.79 Arbeidstaker kan i løpet av et år 
vært leid ut til oppdrag i ulike bedrifter og dermed opparbeidet feriepenger og ferie under 
ulike ferieordninger. Innleiebedriftene vil kunne ha forskjellige ordninger for ferie. 
Arbeidstaker kan i disse tilfellene ha opparbeidet feriepenger som er tilstrekkelig til å dekke 
ferien som skal avvikles, og noen ganger ikke. Forarbeidene sammenligner dette med 
situasjonen der en arbeidstaker går over til en annen virksomhet som har ulik ferieordning enn 
tidligere arbeidsgiver.80 Der feriepengene ikke kompenserer for hele feriefritiden, vil dette 
ikke være i strid med likebehandlingsprinsippet. Bemanningsforetaket skal heller ikke måtte 
betale kompensasjon til arbeidstaker for de feriedager feriepengene ikke strekker til.81 
Der arbeidstaker derimot leies inn spesielt i forbindelse med ferieavvikling, kan ikke 
arbeidstaker forvente å ha rett på ferie. Forutsetningen for hele innleien er at arbeidstaker skal 
dekke opp i ferieperioden, og arbeidstaker vil i utgangspunktet ikke ha krav på ferie i denne 
perioden.  
 
3.3.1.6 Bokstav f: likebehandling av lønn og utgiftsdekning 
Dette vilkåret omfatter likebehandling av arbeidstakers lønn og utgiftsdekning. Vilkåret i 
bokstav f gir ingen nærmere beskrivelse av hva som ligger i begrepet lønn. Hva som faller inn 
under lønnsbegrepet i bestemmelsen vil være avgjørende for hvilken lønn arbeidstaker kan 
motta. Det følger av direktivets artikkel 3 nr. 2 at direktivet ikke berører nasjonal lovgivning 
hva gjelder definisjonen av lønn. Statene skal anvende sitt eget nasjonale lønnsbegrep. I norsk 
rett er ikke lønn klart definert i lovgivningen og fastsettes ofte i den enkelte arbeidstakers 
arbeidsavtale eller baseres på tariffavtaler. Forarbeidene har nærmere spesifisert hva som 
inngår under lønnsbegrepet i bokstav f.82 Utgangspunktet for arbeidstakers lønn må dermed 
tas i forarbeidenes beskrivelse av hva som skal omfattes av begrepet under 
likebehandlingsprinsippet.  
 
I følge departementet skal ”lønn” omfatte alt av vederlag for arbeid. Dette utgjør det samme 
lønnsbegrepet som som ellers benyttes i arbeidsmiljøloven. Under denne betegnelsen faller alt 
                                                
79 Prop. 74 L (2011-2012) pkt. 8.3.6 s. 55. 
80 Prop. 74 L (2011-2012) pkt. 8.3.6 s. 55. 
81 Prop. 74 L (2011-2012) pkt. 8.3.6 s. 55. 
82 Prop. L 74 (2011-2012) pkt. 8.3.7 s. 55-57. 
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vederlag, uavhengig av form. Både faste vederlag og lønn i form av naturalia skal omfattes i 
følge proposisjonen.  
 
Tillegg som praktiseres hos innleier inngår også i lønnsbegrepet. Det kan være faste eller 
uregelmessige tillegg i lønnen, avhengig av hva som gjelder hos innleier for det arbeid som 
skal utføres. Forarbeidene nevner også personlige tillegg basert på kompetanse og erfaring, og 
tillegg som omfatter arbeidstid hos innleier. Dette kan i følge proposisjonen blant annet være 
tillegg for vanskelige arbeidsforhold, risikoarbeid, skiftarbeid eller for ubekvem arbeidstid. 
Tillegg for overtidsarbeid og nattarbeid vil gjelde også her, utover det som allerede følger av 
bokstav b og d.  
 
Juridisk teori antyder at lønnsbegrepet må forstås som et ”ytelse mot ytelse” prinsipp, der 
lønnen må knyttes konkret opp mot utført arbeid for å være en del av lønnsbegrepet.83 
Departementets beskrivelse av hva som faller innenfor lønnsbegrepet i forarbeidene taler for 
at dette kan være en riktig forståelse av begrepet. Uavhengig av dette må lønnsbegrepet under 
likebehandlingsprinsippet anses som relativt vidt på bakgrunn av forarbeidene, der det 
avgjørende er om vederlaget faller inn under ”vederlag for arbeid”. 
 
Innleier kan praktisere opptjening av lønn basert på resultat eller prestasjon. I følge 
forarbeidene vil innleid arbeidstaker også måtte avlønnes på dette grunnlag dersom dette er 
”gjengs” avlønningsform hos innleier for det arbeid som skal utføres.84 Dette kan i noen 
tilfeller slå uheldig ut for arbeidstaker da vedkommende ofte er innleid for kortere perioder og 
ikke har opparbeidet seg den erfaring som trengs for å oppnå gode resultater. Arbeidstaker vil 
bli vurdert opp mot arbeidstakere med lenger erfaring og kunnskap, der arbeidstaker kan ende 
opp med urettferdig lav lønn sammenlignet med de andre. Der slik avlønning er vanlig hos 
innleier, taler reelle hensyn for at tilfellet bør vurderes slik at arbeidstaker ikke kommer 
uforholdsmessig dårlig ut i forhold til andre arbeidstakere i virksomheten. Hensynet til 
likebehandling taler for at arbeidstaker i slike tilfeller bør ha mulighet til å motta vederlag 
basert på en annen avlønningsform, dersom vedkommende kommer svært uheldig ut.   
 
                                                
83 arbeidsrett.no, kommentarer av Lill Chr. Egeland § 14-12 a note 16. 
84 Prop. L 74 (2011-2012) pkt. 8.3.7.2 s. 56. 
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Spørsmålet er videre om pensjon eller forsikring faller innenfor likebehandlingsprinsippets 
lønnsbegrep. Det fremgår av proposisjonen at pensjon skal holdes utenfor.85 Dette ble avgjort 
tidlig i prosessen på bakgrunn av praktiske vanskeligheter.  
 
Forsikringens stilling er derimot ikke omtalt i verken lov, forarbeider eller i direktivet. Dette 
kan tale for at det ikke skal være en del av lønnsbegrepet. På bakgrunn av lønnsbegrepets 
definisjon vil det avgjørende likevel være om forsikring faller innenfor ”vederlag for arbeid”. 
Etter en naturlig forståelse av begrepet kan ikke forsikring falle innenfor denne definisjonen, 
og vil i de fleste virksomheter ikke være en naturlig del av arbeidstakers lønn. I 
arbeidsdepartementets veiledning sies det også kort at forsikring vil falle utenfor begrepet.86 
Uttalelsen har kommet i et etterarbeid, men må likevel kunne vektlegges ved at det ble utgitt 
for å oppklare noen av tolkningsproblemene som har oppstått i ettertid. ”Ytelse mot ytelse” 
prinsippet taler også mot at forsikring skal inngå i arbeidstakers lønn. Forsikring må på 
bakgrunn av disse kildene falle utenfor lønnsbegrepet i bokstav f. Dette utelukker likevel ikke 
at forsikring kan inngå som en del av likebehandlingen på bakgrunn av et av de andre 
vilkårene i bestemmelsen. 
 
Hva som skal inngå i begrepet utgiftsdekning er kun kort beskrevet i forarbeidene. Uavhengig 
av direktivet valgte departementet å ta inn dette vilkåret som en del av likebehandlingen. 
Direktivet krever kun likebehandling hva gjelder ”aflønning”87 og dekning av generelle 
utgifter anses ikke å falle inn under denne betegnelsen. På bakgrunn av at denne type dekning 
kan utgjøre relativt store beløp i visse situasjoner og innebære en forskjellsbehandling av 
innleide arbeidstakere, ble det bestemt tatt inn i bestemmelsen.88 Forarbeidene nevner dekning 
av arbeidstøy, kost og losji som utgifter som faller inn under begrepet. Spørsmålet er om 
hjemreise og forsikring kan anses som utgifter som kan dekkes av dette vilkåret. En ren 
språklig forståelse taler i retning av at det er dekning av utgifter og ikke retten til et gode som 
faller inn under begrepet. Forsikring må etter all sannsynlighet falle inn under godekategorien, 
                                                
85 Prop. L 74 (2011-2012) pkt. 8.3.7.2 s. 56. 
86 Arbeidsdepartementet, EUs vikarbyrådirektiv – gjennomføring i norsk rett fra 1.1.2013. 
87 Rdir. 2008/104/EF art. 3 nr. 1 ii). 
88 Prop. 74 L (2011-2012) pkt. 8.3.7.2 s. 56. 
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og vil være en stor fordel der dette inngår som del av arbeidsavtalen. Forsikring må på denne 
bakgrunn falle utenfor vilkåret.  
 
Der det leies inn arbeidskraft fra andre deler av landet eller arbeidstaker sendes på oppdrag et 
annet sted, vil dekning av reiseutgifter kunne være en post som i noen tilfeller vil dekkes av 
arbeidsgiver. Utgangspunktet er der direkte ansatte har krav på dekning av reiseutgifter, vil 
arbeidstaker også ha krav på dette på bakgrunn av prinsippet om likebehandling.    
 
3.3.2 Felles goder og tjenester 
Som en del av likebehandlingen skal arbeidstaker ha tilgang på felles goder og tjenester på lik 
linje med de andre ansatte i innleievirksomheten. Dette er inntatt i aml. § 14-12 a annet ledd 
og bestemmelsen gjennomfører artikkel 6 nr. 4 i direktivet. Denne retten er ikke en del av 
selve prinsippet om likebehandling etter artikkel 5 nr. 1 og er ikke knyttet direkte opp mot 
arbeidstakers arbeidsytelse. Tilgangen til felles goder og tjenester inngår likevel som en del av 
likebehandlingsbildet, og gjør at arbeidstaker stilles likt på alle områder i 
innleievirksomheten. Bestemmelsen åpner også for muligheten til å unnta goder og tjenester 
fra likebehandlingen. Unntak er i følge bestemmelsen tillatt dersom forskjellsbehandling av 
innleid arbeidstaker er objektivt begrunnet. Unntaket er hentet fra direktivbestemmelsen.  
 
Kjernen i regelen er at innleid arbeidstaker skal ha rett til de samme godene og tjenestene som 
innleievirksomheten tilbyr andre ansatte i virksomheten. Hvilke goder og tjenester regelen 
omfatter, er ikke klart definert. Forarbeidene har nevnt kantine, barnehage, transport og 
treningsrom som fasiliteter som faller inn under bestemmelsen.89 Dette tilsvarer de goder og 
tjenester som er opplistet i direktivet.90 I direktivet er derimot betegnelsen ”kollektive 
fasiliteter” anvendt. Begrepet ble i norsk rett byttet ut med ”goder og tjenester” da det språklig 
passet bedre inn i arbeidsmiljøloven.91 I følge forarbeidene ble ordlyden endret kun av 
språklige grunner, og taler for at begrepet ikke har fått et annet eller videre omfang enn det 
som følger av direktivet. De goder som er opplistet i forarbeidene, er kun av fysisk art. 
Direktivets begrep ”kollektive fasiliteter” taler også i retning av at det særlig er fysiske 
                                                
89 Prop.74 L (2011-2012) pkt. 11.1.3 s. 62. 
90 Rdir. 2008/104/EF art. 6 nr. 4. 
91 Prop.74 L (2011-2012) pkt. 11.1.3 s. 62. 
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fasiliteter som omfattes. Dette støttes av arbeidsdepartementets veiledning der det uttales at 
det i bestemmelsen er tale om ”tilgangen til fysiske goder som bedriften tilbyr sine ansatte”.92 
Dette taler for at likebehandling etter bestemmelsen i hovedsak må begrenses til de fysiske 
goder som tilbys i innleievirksomheten.  
 
Innleid arbeidstaker skal i henhold til ordlyden ha ”samme” tilgang som virksomhetens egne 
ansatte. Arbeidstaker har ikke krav på noe mer eller annet enn andre ansatte, og innleier er 
kun pålagt å ”tilby” arbeidstaker goder og tjenester. Dette innebærer at retten ikke inkluderer 
goder som blant annet krever dekning av utgifter. For eksempel dersom kantinen er subsidiert, 
vil dekning av dette måtte falle innenfor vilkåret utgiftsdekning.93 Tilsvarende gjelder for 
treningsmedlemskap. Arbeidstaker skal ha tilgang til treningsrom dersom dette tilbys, men 
godene begrenses til det som er tilknyttet virksomheten og allerede er stilt til rådighet for 
andre ansatte.  
 
Bestemmelsen taler videre om ”felles” goder og tjenester. En ren språklig forståelse av 
ordlyden taler for at individuelle goder og tjenester som er spesielt forankret i individuelle 
arbeidsavtaler og kun gjelder for en gruppe arbeidstakere, faller utenfor. Dette trekker i 
retning av at det først og fremst er de generelle godene virksomheten tilbyr alle ansatte som 
omfattes av likbehandlingen. Goder som er individuelt forankret på bakgrunn av egne vilkår 
vil ikke måtte gjelde for innleid arbeidstaker. Dette støttes også av forarbeidene som uttaler at 
bestemmelsen ikke tar sikte på å endre de forhold der visse goder kun tilbys enkelte grupper 
ansatte i virksomheten.94 Dersom arbeidstaker ikke ville hatt rett på godene ved en direkte 
ansettelse i virksomheten, skal heller ikke arbeidstaker ha krav på de som innleid. Innleid 
arbeidstaker skal ikke gis bedre rettigheter enn innleierens egne ansatte. 
 
Spørsmålet er videre hvem som skal gi innleid arbeidstaker tilgang på de felles goder og 
tjenester aml. § 14-12 a annet ledd gir uttrykk for. Det går ikke klart frem av lovteksten hvem 
som er pliktsubjekt etter bestemmelsen. Når det gjelder likebehandlingsprinsippet er dette 
derimot klargjort i aml. § 14-12 a første ledd der bemanningsforetaket er utpekt som 
                                                
92 Arbeidsdepartementet, EUs vikarbyrådirektiv – gjennomføring i norsk rett fra 1.1.2013, s. 3. 
93 jf. aml. § 14-12 a første ledd bokstav f. 
94 Prop.74 L (2011-2012) pkt. 11.1.3. 
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pliktsubjekt. Tilsvarende ordlyd er ikke inntatt i annet ledd. Forarbeidene er tause og gir heller 
ingen veiledning. Av arbeidsdepartementets skriv følger det derimot at det er 
innleievirksomheten som skal sørge for at innleid arbeidstaker får tilgangen han eller hun har 
krav på.95 Sverige har tilsvarende regel og har fastsatt dette i lovteksten.96  
Ved at verken norsk lov, forarbeider eller direktivet nevner noe om ansvaret her, må uttalelsen 
i etterarbeidet og andre lands praksis kunne legges til grunn. Det er innleier som er 
pliktsubjekt etter bestemmelsen, og som vil ha ansvaret for å tilby innleid arbeidstaker felles 
goder og tjenester i virksomheten.  
 
Bestemmelsen gir videre adgang til unntak i tilfeller der det foreligger objektive grunner som 
tilsier at innleid arbeidstaker kan forskjellsbehandles. Hva som ligger i begrepet ”objektive 
grunner” er ikke nærmere beskrevet i forarbeidene. Av direktivteksten følger det at 
forskjellsbehandling etter bestemmelsen kan foretas utelukkende på det grunnlag at 
arbeidstaker er innleid og ikke ansatt i virksomheten. EU-kommisjonens ekspertgruppe har i 
sin rapport delvis gitt uttrykk for hva som faller utenfor begrepet.97 Det uttales i rapporten at 
økonomiske grunner og godenes kostnad aldri kan anses som objektive grunner som 
rettferdiggjør en forskjellsbehandling av arbeidstaker. Likevel må det forutsettes at der 
kostnadene er uforholdsmessig høye og krevende, må de kunne anvendes som et moment i 
vurderingen. Videre vil ikke objektive grunner kunne gjøres gjeldende overfor generelle 
fasiliteter som alle ansatte i virksomheten har tilgang på, herunder kantine. 
Forskjellsbehandling kan derimot være godtatt i tilfeller der godet kun gjelder for en gruppe 
ansatte i virksomheten. 
 
Ut fra disse uttalelsene må unntaksadgangen anses som snever og nærmest ikke eksisterende 
for generelle, felles goder i innleievirksomheten. Dette betyr at der virksomheten har goder 
som kun tilbys etter bestemte vilkår og til enkelte ansatte, for eksempel basert på ansiennitet, 
vil vilkåret objektive grunner lettere oppfylles. Barnehageplass må ut fra denne forståelsen 
kunne falle inn under unntaket. Bedriftsbarnehage er i Norge et ettertraktet gode som ofte 
tildeles etter vilkår.98 Det vil kunne foreligge ventelister og andre forhold som tilsier at 
                                                
95 Regjeringen.no, Arbeidsdepartementet, EUs vikarbyrådirektiv – gjennomføring i norske rett fra 1.1.2012 s. 3. 
96 Lag om uthyrning av arbetstagere § 11. 
97 Report, Expert Group, Transposition of Directive, pkt. 10.3. 
98 Prop. 74 L (2011-2012) pkt. 11.1.3 s. 62. 
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innleide ikke kan forvente å ha full tilgang på godet. Utgangspunktet for vurderingen av om et 
gode kan unntas fra likebehandling, må likevel avgjøres etter en totalvurdering. Hva som er 
vanlig og som praktiseres hos innleier vil være av betydning. Lengden på innleieperioden kan 
også være et moment. Reelle hensyn taler for at jo lenger arbeidstaker skal arbeide hos 
innleier, jo sterkere grunner må foreligge for at forskjellsbehandling kan godtas. Dette er også 
nevnt i kommentarene til den danske loven.99 Hensynet til likebehandlingen tilsier at 
forskjellsbehandling av innleid arbeidstaker likevel må anses som snever. 
 
Betegnelsen ”objektive grunner” i aml. § 14-12 a annet ledd kan muligens også forstås på 
samme måte som forskjellsbehandling etter aml. § 13-3 annet ledd. Forskjellsbehandling av 
innleide kan stride mot diskrimineringsforbudet i aml. § 13-1 første ledd dersom den ikke 
anses som lovlig etter aml. § 13-3. Forskjellsbehandling av midlertidig ansatte er i følge  
aml. § 13-3 annet ledd lovlig dersom den er nødvendig for å oppnå et saklig formål og ikke er 
uforholdsmessig inngripende overfor midlertidig ansatte som forskjellsbehandles. Det er en 
skjønnsmessig vurdering der det oppstilles krav om proporsjonalitet og det må foreligge en 
direkte årsakssammenheng mellom målet som skal oppnås og begrunnelsen for 
forskjellsbehandlingen.100 Dersom unntaket i aml. § 14-12 a annet ledd skal forstås 
tilsvarende, må innleier ha et saklig formål som begrunner at arbeidstaker ikke skal ha tilgang 
på de samme godene som de andre ansatte. Det må videre vurderes hvordan en slik 
forskjellsbehandling vil virke overfor innleid arbeidstaker.  
 
 
 
 
 
 
 
                                                
99 L 3013-06-12 nr. 595 Vikarers retsstilling ved udsendelse af et vikarbureau m.v. Karnov note 22. 
100 Rettsdata, kommentar § 13-3(2) note 424. 
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3.4 Hvordan bemanningsforetaket skal ”sørge for” 
3.4.1 Bemanningsforetakets plikt 
Innføringen av likebehandlingsprinsippet i arbeidsmiljøloven har påført bemanningsforetaket 
nye plikter. Disse pliktene innebærer at bemanningsforetaket har fått et større ansvar enn 
tidligere. Bemanningsforetakets plikt til å ”sørge for” likebehandling vil være oppfylt når 
arbeidstaker i hele innleieperioden faktisk har blitt likbehandlet slik prinsippet gir anvisning 
på. Så lenge likebehandling skjer, har bemanningsforetaket oppfylt kravene i følge lovteksten 
og må gå fri for ansvar. Hvordan bemanningsforetaket skal sørge for dette er derimot noe 
usikkert. Problemstillingen som skal behandles i det følgende er hvordan 
bemanningsforetaket skal oppfylle plikten om likebehandling av arbeidstaker, og videre 
hvordan de skal sørge for at den overholdes i innleiebedriften.  
 
Likebehandlingsprinsippet i aml. § 14-12 a første ledd pålegger kun likebehandlingsplikten 
uten å gi en anvisning på hva som er tilstrekkelig for at den oppfylles. 
Likebehandlingsprinsippet slik det er angitt i direktivet gir heller ingen veiledning.  
Artikkel 5 nr.1 i direktivet konstaterer kun prinsippet og hva det innebærer uten å angi 
ansvarets rekkevidde eller pliktsubjekt. Forarbeidene er også knappe på dette området. 
Proposisjonen omtaler kun hva som inngår i likebehandlingen av arbeidstaker og gir ikke 
noen konkret informasjon om rekkevidden av ansvaret. Reglene har per i dag vært i kraft i ett 
års tid og det foreligger ikke sikker praksis på hvordan plikten skal oppfylles. Hvor langt 
ansvaret rekker og hva som er tilstrekkelig for oppfyllelse vil derfor måtte tolkes ut fra andre 
kilder.  
 
Juridisk teori gir noe veiledning, og har kommet med en anvisning på hva 
bemanningsforetakets plikt innebærer og hvor langt den rekker.101 Det er her uttalt at kjernen i 
bemanningsforetakets plikt er å utbetale økonomisk kompensasjon til arbeidstaker, 
kontraktsforplikte innleier til å overhold likebehandlingsprinsippet i bokstav a) til d) og følge 
opp eventuelle brudd på prinsippet overfor innleier. I forhold til denne uttalelsen vil ansvaret 
for betaling av økonomisk kompensasjon følge av arbeidsgiverplikten og klart være 
bemanningsforetakets ansvar. Det er av arbeidsgiver arbeidstaker får utbetalt lønn, og ikke av 
                                                
101 Arbeidsrett.no § 14-12 a. Kommentarer av Lill Chr. Egeland, note 4 
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andre. I lys av det lovpålagte ansvaret for likebehandling og det som følger av 
arbeidsgiverpliktene, vil det være naturlig at bemanningsforetaket også må følge opp brudd på 
likebehandling overfor arbeidstaker. Brudd på likebehandlingsprinsippet vil derimot 
behandles mer inngående i punkt 3.4.7.  
 
Det anføres i den henviste teorien ovenfor, at store deler av plikten kan oppfylles ved en 
overføring av ansvaret til innleier gjennom en kontraktsforpliktelse. Dette er, slik jeg ser det, 
ikke helt i samsvar med likebehandlingsprinsippets ordlyd. Det følger her at 
bemanningsforetaket skal ”sørge for” likebehandling av alle vilkårene i bokstav a) til f), og 
ikke sette bort deler av ansvaret. Spørsmålet er om en slik oppfyllelsesmåte likevel kan være 
godtatt. Det som skal behandles i det følgende er om bemanningsforetaket oppfyller 
likebehandlingsansvaret etter aml. § 14-12 a første ledd gjennom en kontraktsforpliktelse av 
innleier.  
 
3.4.2 Kontraktsforpliktelse 
Om en kontraktsforpliktelse av innleier generelt kan være nok til at bemanningsforetaket har 
sørget for likebehandling av arbeidstaker, er noe usikkert. Verken bestemmelsens ordlyd eller 
forarbeidene gir en konkret veiledning her. Av kildene følger det kun at bemanningsforetaket 
skal sørge for at likebehandlingen skjer. Dersom likebehandlingen av arbeidstaker kan 
gjennomføres ved en kontraktsforpliktelse, vil loven i utgangspunktet ikke være til hinder for 
det. Bemanningsforetaket kan gjennom arbeidsmiljølovens preseptoriske karakter likevel i 
utgangspunktet ikke avtale seg bort fra en lovforpliktelse med mindre dette er særskilt 
fastsatt.102 Arbeidsmiljøloven åpner i § 14-12 a tredje ledd for unntak fra 
likebehandlingsprinsippet ved tariffavtale. Bestemmelsen avhenger av forskrift fra 
departementet og er foreløpig ikke tatt i bruk. Bemanningsforetaket har i henhold til dette i 
utgangspunktet ikke mulighet til å avtale seg bort fra plikten de er rettslig pålagt. Dersom 
bemanningsforetaket likevel ikke avtaler seg bort fra plikten, men kun oppfyller den gjennom 
kontraktsforpliktelsen av innleier, vil dette derimot ikke bryte med arbeidsmiljøloven. De vil 
med forpliktelsen kun oppfylle vilkårene loven har satt. Spørsmålet som må oppklares er 
dermed om en kontraktsforpliktelse er tilstrekkelig til å oppfylle bemanningsforetakets plikt 
etter likebehandlingsprinsippet i aml. § 14-12 a første ledd.  
                                                
102 jf. aml. § 1-9. 
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Juridisk teori trekker i retning av at en slik løsning kan være tilstrekkelig når det gjelder 
vilkårene i bokstav a) til d).103 Begrunnelsen for dette er at innleier er i en bedre posisjon til å 
sørge for oppfyllelse av vilkårene som omhandler arbeidstid enn bemanningsforetaket. Det er 
innleier, gjennom instruksjon og ledelse av arbeidstaker, som i praksis styrer arbeidstiden. At 
en kontraktsforpliktelse er tilstrekkelig begrunnes i realiteten med at dette er den enkleste og 
mest praktiske løsningen for oppfyllelse fra bemanningsforetakets side. Slik jeg ser det, kan 
ikke en slik begrunnelse være i tråd med likebehandlingsprinsippets ordlyd. 
Bemanningsforetaket vil med denne løsningen legge ansvaret de er lovpålagt over på innleier. 
Plikten vil i utgangspunktet ikke oppfylles av bemanningsforetaket, men av innleier. Innleier 
er derimot pålagt en plikt til å påse at reglene om arbeidstid i arbeidsmiljøloven kapittel 10 
overholdes.104 Dette innebærer likevel ikke at vilkårene om likebehandling som omhandler 
arbeidstiden kun kan pålegges innleier. Overholdelse av arbeidstidsreglene vil, som jeg har 
presisert ovenfor, være både innleier og bemanningsforetakets ansvar.105 Innleier vil ikke med 
dette ansvaret overta bemanningsforetakets plikter som følger av arbeidsgiveransvaret. Det vil 
komme ved siden av som en sikkerhet for at reglene om arbeidstid ikke brytes. 
 
Påseplikten som gjelder på allmenngjorte områder kan være til støtte for synspunktene om at 
en kontraktsforpliktelse ikke er tilstrekkelig for oppfyllelse av bemanningsforetakets plikt. 
Denne plikten følger av forskrift om informasjons- og påseplikt og innsynsrett for 
oppdragsgivere.106 Påseplikten følger av § 6. Bestemmelsens fjerde ledd presiserer nærmere 
hvordan denne plikten kan oppfylles. Det følger her at oppfyllelse eksempelvis kan skje ved 
at det ”tas inn kontraktsklausuler om at arbeidstaker minst skal ha de lønns- og arbeidsvilkår 
som følger av allmenngjøringsforskrifter, og at dette følges opp gjennom innhenting av 
dokumentasjon på arbeidstakers lønns- og arbeidsvilkår”.107 I bestemmelsens eksempel følger 
det at en kontraktsklausul kan anvendes, men plikten må også følges opp gjennom 
dokumentasjon. For å oppfylle påseplikten, er det ikke tilstrekkelig med kun en 
kontraktsforpliktelse. Dette støttes også av juridisk teori, der det følger at det antakelig ikke 
                                                
103 jf. pkt. 3.4.1 (kommentar hentet fra arbeidsrett.no). 
104 jf. aml. § 2-2 første ledd bokstav c. 
105 Se punkt 3.2.2. 
106 Forskrift om informasjons- og påseplikt og innsynsrett, 22. februar 2008 nr. 166. 
107 Forskrift om informasjons- og påseplikt og innsynsrett, § 6 fjerde ledd. 
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vil være nok for oppfyllelse av påseplikten at det kun inntas en klausul i kontrakten om at det 
skal sørges for at arbeidstaker minimum får de lønns- og arbeidsvilkår som følger av 
allmenngjøringsforskrifter.108 Det vil også være nødvendig at det foretas kontroll med at 
leverandøren etterlever kontraktsforpliktelsen, ved dokumentasjon eller stikkprøver.  
 
Verken bestemmelsens ordlyd eller andre konkrete kilder støtter opp under at en 
kontraktsforpliktelse er tilstrekkelig til å oppfylle ansvaret bemanningsforetaket er pålagt i 
aml. § 14-12 a første ledd. På tilsvarende måte som etter påseplikten, må bemanningsforetaket 
også foreta seg noe noe mer i kraft av å være ansvarlig for oppfyllelse av 
likebehandlingsprinsippet overfor arbeidstaker. De må følge opp på andre måter og sørge for 
at kontraktsforpliktelsen overholdes og arbeidstaker faktisk blir likebehandlet i tråd med 
prinsippet. Det at en kontraktsklausul ikke er tilstrekkelig etter påseplikten, taler for at det 
heller ikke kan være tilstrekkelig for oppfyllelse av likebehandlingsprinsippet. Pliktsubjektene 
er noe ulike i de to tilfellene, men det foreliggende ansvaret er det samme.  
 
Etter dette vil en kontraktsforpliktelse av innleier alene ikke kunne sies å oppfylle 
likebehandlingsansvaret som følger av aml. § 14-12 a første ledd.  
 
3.4.3 Informasjons- og påseplikt 
Spørsmålet som skal behandles i det følgende er om den informasjons- og påseplikten som 
gjelder på allmenngjorte områder, generelt kan bidra til å belyse hva som nærmere ligger i 
bemanningsforetakets ansvar etter aml. § 14-12 a første ledd.109  
 
Informasjons- og påseplikten skal bidra til å sikre etterlevelse av lønns- og arbeidsvilkår som 
følger av allmenngjøringsforskrifter.110 Forskriften gjelder for oppdragsgivere innenfor 
virkeområdet til en allmenngjøringsforskrift og omfatter ikke bemanningsforetakets ansvar.111 
Forskriften har i utgangspunktet ikke direkte overføringsverdi. Bestemmelsene gjelder i begge 
tilfeller bestilling av arbeidskraft, og hensynene bak er de samme. Bestemmelsene skal hindre 
                                                
108 arbeidsrett.no note 2, kommentarer til allmenngjøringsloven § 12 av Preben Haugmoen Mo. 
109 Forskrift om informasjons- og påseplikt og innsynsrett §§ 5 og 6. 
110 Forskrift om informasjons- og påseplikt og innsynsrett § 1. 
111 Forskrift om informasjons- og påseplikt og innsynsrett § 2. 
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sosial dumping gjennom å sikre arbeidstakere bestemte lønns- og arbeidsvilkår. Ut fra dette 
må det være mulig å trekke visse paralleller også til bemanningsforetakets ansvar for 
arbeidstakers vilkår etter likebehandlingsprinsippet.  
 
Av forskriftens § 5 følger det en informasjonsplikt for den som bestiller et oppdrag. 
Informasjonsplikten innebærer at det skal informeres om at virksomhetens arbeidstakere skal 
ha lønns- og arbeidsvilkår i samsvar med gjeldende allmenngjøringsforskrifter. Bestilleren 
skal i følge bestemmelsen kun opprette en kontrakt der denne informasjonen fremgår. Når det 
gjelder informasjonsplikten om arbeidstakers vilkår, er det tilstrekkelig med en 
kontraktsforpliktelse. 
 
Av § 6 i forskriften følger påseplikten. Den omfatter en plikt til å påse at lønns- og 
arbeidsvilkår hos underleverandører er i overensstemmelse med gjeldende 
allmenngjøringsforskrifter. Betydningen av å ”påse” må kunne sammenlignes med 
betegnelsen å ”sørge for”. De to ordene må i følge en alminnelig språklig forståelse inneholde 
noe av det samme ansvaret. Begge taler i retning av at ansvaret innebærer en oppfyllelse og en 
kontroll med at noe gjennomføres. Påseplikten må dermed kunne bidra til å belyse 
bemanningsforetakets ansvar også etter likebehandlingsprinsippet.  
 
I følge forskriftens § 6 inneholder påseplikten at bestiller og hovedleverandør både 
undersøker og følger opp at arbeidstaker får de lønns- og arbeidsvilkår de har krav på 
gjennom opprettelse og iverksettelse av rutiner systemer.112 Plikten innebærer at de ansvarlige 
både har et undersøkelses- og et oppfølgingsansvar. Det er likevel fortsatt arbeidsgiver alene, 
og ikke bestiller og leverandør, som er ansvarlig for arbeidstakers lønns- og arbeidsvilkår.113  
I veiledningen til forskriften følger det at påseplikten ikke innebærer at det skal settes i gang 
etterforskning.114 Det er fortsatt det offentliges oppgave, gjennom arbeidstilsynet og politiet. 
Dette medfører at det kan avdekkes brudd på allmenngjøringsforskrifter uten at det må 
innebære brudd på påseplikten. Det avgjørende er om pliktsubjektene har opprettet systemer 
                                                
112 Forskrift om informasjons- og påseplikt og innsynsrett § 6 fjerde ledd. 
113 arbeidsrett.no note 2. Kommentarer til allmenngjøringsloven § 12 av Preben Haugmoen Mo. 
114 Veiledning til forskrift om informasjons- og påseplikt og innsynsrett. 
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og rutiner i tråd med plikten. Påseplikten slik det følger av bestemmelsens fjerde ledd annet 
punktum, kan i følge veilederen oppfylles ved at 
 ”oppdragsgiver informerer om gjeldende allmenngjøringsforskrifter, stiller som 
kontraktsvilkår at oppdragstaker etterlever slike forskrifter, og ved stikkprøver 
innhenter dokumentasjon på arbeidstakeres lønns- og arbeidsvilkår. Slik dokumentasjon 
vil kunne innhentes på grunnlag av en kontraktsforpliktelse for 
underentreprenører/underleverandører til å fremlegge egnet dokumentasjon på 
forespørsel.”115 
 
Dersom bemanningsforetakets plikt innebærer noe av det samme ansvaret som gjelder for 
oppdragsgivere etter påseplikten, må bemanningsforetaket for det første informere innleier om 
hvilke vilkår som skal gjelde for innleid arbeidstaker. Dette kan gjøres gjennom kontrakt der 
innleier godkjenner de fastsatte vilkår. Videre må bemanningsforetaket undersøke at innleier 
overholder dette i innleieperioden, og til slutt følge opp innleier for å påse at arbeidstaker 
faktisk mottar vilkårene bemanningsforetaket har satt for arbeidstaker. Dersom 
bemanningsforetaket både har undersøkt og fulgt opp innleier underveis ved å innhente 
dokumentasjon og andre tiltak i innleieperioden, har de, i lys av påseplikten, gjort tilstrekkelig 
arbeid for å sørge for at arbeidstaker blir likebehandlet i innleievirksomheten. Eventuelle 
brudd som da oppstår, behøver bemanningsforetaket ikke være ansvarlig for. De har gjort det 
som kreves etter plikten.  
 
3.4.4 Opplysningsplikt ved innleie 
Det er i aml. § 14-12 b første ledd inntatt en bestemmelse som skal hjelpe 
bemanningsforetaket i forkant av en innleieavtale og bidra til oppfyllelse av 
likebehandlingsprinsippet. Bestemmelsen regulerer forholdet mellom innleier og 
bemanningsforetaket, og pålegger innleier en opplysningsplikt overfor bemanningsforetaket. 
Hva opplysningsplikten nærmere innebærer og hva den vil si for oppfyllelse av 
likebehandlingsprinsippet skal behandles i det følgende.  
 
Innleier skal i henhold til aml. § 14-12 b første ledd, gi opplysninger som er nødvendige for at 
bemanningsforetaket skal kunne ivareta kravet om likebehandling. Bestemmelsen er inntatt 
                                                
115 Veiledning til forskrift om informasjons- og påseplikt og innsynsrett. 
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for å sikre etterlevelse og kontroll av likebehandlingsprinsippet. Den skal videre legge 
praktisk til rette for at likebehandling av arbeidstaker følges.116 Opplysningsplikten og 
bestemmelsen generelt er inntatt på bakgrunn av artikkel 10 i direktivet. Medlemsstatene skal 
i følge denne bestemmelsen sikre håndhevelse av direktivet ved å innføre egnede tiltak. 
Innleierens opplysningsplikt tar særlig sikte på å hjelpe bemanningsforetaket i fastsettelsen av 
arbeidstakers lønns- og arbeidsvilkår. Den gjelder dermed i forkant av en innleieperiode.  
 
Innleier er lovpålagt å gi bemanningsforetaket opplysninger, og innebærer at innleier ikke kan 
motsette seg å gi opplysninger som er nødvendige. Det følger av bestemmelsens ordlyd at 
innleier ”skal” gi nødvendige opplysninger. Spørsmålet er om denne plikten inntrer 
automatisk ved leie av arbeidstaker, eller om den først inntrer på bemanningsforetakets 
forespørsel.  
 
I aml. § 14-12 b annet til fjerde ledd gjelder det en tilsvarende opplysningsplikt og innsynsrett 
for arbeidstaker, innleier og tillitsvalgte. I disse bestemmelsene er det derimot spesifisert når 
plikten og retten til informasjon inntrer. I følge ordlyden skal informasjonen gis når 
arbeidstaker, innleier eller tillitsvalgte ” ber om det”. En tilsvarende ordlyd er ikke valgt for 
innleierens opplysningsplikt etter første ledd. Dette trekker i retning av at plikten inntrer 
automatisk ved innleie av arbeidstaker og ikke på forespørsel. Forarbeidene har imidlertid 
ikke omtalt spørsmålet. Dette kan tale for at det ikke ble ansett som et problem og at plikten 
skal forstås som resten av bestemmelsen, herunder inntre på forespørsel. I juridisk teori 
hevdes det at innleier ikke har en plikt til å fremlegge opplysningene uoppfordret. Kun på 
forespørsel.117 I annen teori uttales det derimot at ”plikten til å gi de nødvendige opplysninger 
til vikarbyrået inntrer automatisk”.118 Juridisk teori trekker i hver sin retning her. Det meste 
taler likevel for at innleier ikke behøver overlevere opplysningene før bemanningsforetaket 
ber om det. Gjennom en slik løsning vil informasjonen konsentrere seg om opplysninger som 
faktisk er nødvendig for likebehandling av arbeidstaker. Innleierens opplysningsplikt 
begrenses også i følge ordlyden til det som er ”nødvendig”. Dette taler også mot en 
automatisk opplysningsplikt. Bemanningsforetaket kan gjennom en forespørsel kun be om de 
                                                
116 Innst. 326 L (2011-2012) pkt. 1.7.1 s. 8. 
117 arbeidsrett.no kommentar til § 14-12 b, note 3. 
118 Skarning, ”Midlertidig ansettelser, innleie og vikarbyrådirektivet” s. 138. 
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opplysninger de behøver for å oppfylle likebehandlingsprinsippet. Partene vil kunne spares 
for unødvendig dokumentasjons- og administrativt arbeid. Bemanningsforetaket kan også ta 
hensyn til den individuelle arbeidstakers forutsetninger ved forespørselen av informasjonen. 
For eksempel vil erfaring, utdannelse, alder og andre personlige forutsetninger kunne ha 
betydning ved fastsettelsen av arbeidsvilkårene, herunder fastsettelse av lønn. Hensynet til 
både innleier og bemanningsforetaket tilsier at opplysningsplikten først inntrer på forespørsel. 
Innleier er pålagt en plikt til å utgi opplysningene. Dette innebærer at det heller ikke vil være 
fare for at bemanningsforetaket ikke vil få nødvendig informasjon for å oppfylle 
likebehandlingsprinsippet.  
 
Dette taler for at plikten først skal inntre på forespørsel fra bemanningsforetaket og ikke 
automatisk. Utveksling av nødvendig informasjon vil likevel måtte skje relativt raskt etter at 
avtale om innleie er inngått. Informasjonen er avgjørende for vilkårene om innleie og er også 
relevant i forhold til pris på tjenesten. Dette tilser at innleier må overlevere opplysningene 
snarest mulig etter at bemanningsforetaket har overgitt sin forespørsel. 
 
Som presisert ovenfor, er regelen om opplysningsplikt innført for å bidra til at 
bemanningsforetaket skal kunne ivareta kravet om likebehandling av arbeidstaker. Jeg har 
videre konkludert med at denne plikten først inntrer på forespørsel fra bemanningsforetaket. 
En sentral problemstilling i denne sammenheng er om bemanningsforetaket er avhengig av å 
ta i bruk denne plikten for å oppfylle likebehandlingskravet som følger § 14-12 a første ledd.   
 
Det er bemanningsforetaket som skal fastsette de lønns- og arbeidsvilkår som følger av 
bokstav a) til f) i henhold til hva som til enhver tid er gjeldende i innleiebedriften vedrørende 
disse vilkårene. Bemanningsforetaket må i henhold til plikten for oppfyllelse av 
likebehandlingsprinsippet, fastsette hvordan vilkårene skal reguleres overfor den enkelte 
arbeidstaker. Dette tilsier at bemanningsforetaket er avhengig av interne opplysninger 
vedrørende vilkårenes praktisering i innleiebedriften. Gjennom bemanningsforetakets erfaring 
med utleie, vil de nok i stor grad kunne anslå gjeldende vilkår for ulike stillinger. I tilfeller der 
vilkår følger av interne retningslinjer eller rutiner, vil bemanningsforetaket derimot mangle 
sentrale opplysninger. Dette er informasjon de kun får tilgang til gjennom opplysningsplikten. 
Innleier kan også endre lønnssystemer og turnusplaner i løpet av året, og dette er opplysninger 
bemanningsforetaket er avhengig av for å gi arbeidstaker lønns- og arbeidsvilkår i henhold til 
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likebehandlingsprinsippet. Dette trekker i retning av at bemanningsforetaket vil ha 
vanskeligheter med å oppfylle kravet om likebehandling og oppstille arbeidstakers vilkår i 
henhold til arbeidstakers stilling, uten innsikt i hvordan vilkårene praktiseres hos innleier. 
Departementet har også presisert i forarbeidene at bemanningsforetaket normalt  
”vil være helt avhengig av at innleier gir tilstrekkelig informasjon rundt hvilken lønn og 
andre vilkår vedkommende ville fått ved ansettelse i virksomheten, for å være i stand til 
å etterleve et lovkrav om likebehandling”.119 
 
Sitatet taler for at bemanningsforetaket er helt avhengig av å anvende innleierens 
opplysningsplikt etter § 14-12 b første ledd for å oppfylle ansvaret i § 14-12 a første ledd. 
Opplysningsplikten er innført for at bemanningsforetaket skal ha et tilstrekkelig grunnlag til å 
kunne fastsette riktige vilkår i samsvar med likebehandlingsprinsippet. De vil være avhengig 
av innsyn i innleievirksomhetens bestemmelser og vilkår for å kunne fastsette hva 
arbeidstaker skal få av økonomisk kompensasjon, og videre hvilken arbeidstid og vakter 
arbeidstaker blant annet skal følge. Opplysningsplikten vil også bidra til at arbeidstaker i 
større grad faktisk blir likebehandlet på alle plan. Bemanningsforetaket er videre avhengig av 
å ta i bruk opplysningsplikten ved alle nye innleieforhold og oppdrag for å fastsette riktige 
vilkår overfor den enkelte arbeidstaker. Der bemanningsforetaket har et lenger 
samarbeidsforhold med en kunde, vil tillitsforholdet partene i mellom likevel tale for at 
informasjonsutvekslingen kan forenkles. 
 
Det følger videre av aml. § 14-12 b første ledd at innleierens opplysningsplikt er begrenset til 
de opplysninger som er ”nødvendige”. Spørsmålet er hvilke opplysninger som faller inn under 
denne betegnelsen. En ren språklig forståelse av ordlyden trekker i retning av at innleier kun 
må overgi opplysninger som gjør bemanningsforetaket i stand til å oppfylle 
likebehandlingsprinsippet, og med det gi arbeidstaker riktige vilkår i henhold til prinsippet. 
For at bemanningsforetaket skal ha mulighet til dette, må opplysningene som overgis omfatte 
informasjon som er med på å danne grunnlaget for arbeidstakers lønns- og arbeidsvilkår. I 
følge forarbeidene er det sentrale at bemanningsforetaket ”skal ha et tilstrekkelig 
beslutningsgrunnlag til selvstendig å kunne fastsette vilkår i henhold til prinsippet om 
                                                
119 Prop. 74 L (2011-2012) pkt. 12.4.3 s. 75. 
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likebehandling”.120 Bemanningsforetaket skal ut fra opplysningene alene kunne gi 
arbeidstaker de vilkår vedkommende har krav på. Opplysningene må inneholde de 
bestemmelser innleievirksomheten selv baserer seg på når de setter vilkår for sine ansatte. Det 
viktigste er at bemanningsforetaket ut fra opplysningene har mulighet til å likebehandle og 
fastsette arbeidstakers vilkår i aml. § 14-12 a første ledd bokstav a til f. Forarbeidene uttaler 
videre at opplysninger som er nødvendige vil avhenge av situasjonen, men vil normalt 
omfatte objektive bestemmelser som følger av lov, forskrift, tariffavtaler eller 
personalpolitiske retningslinjer. Der vilkårene ikke kan fastsettes på bakgrunn av slike 
objektive bestemmelser, vil innleier bli henvist til å foreta en subjektiv vurdering av hvordan 
vilkårene ville blitt anvendt overfor arbeidstaker. Dette vil bli basert på hva arbeidstaker 
hadde blitt tilbudt ved en direkte ansettelse i innleiebedriften. Et problem som kan oppstå i 
praksis, er at det vil kunne være vanskelig å angi kriterier i forhold til de forutsetninger 
arbeidstaker har. Erfaring og kompetanse kan være egenskaper som kan påvirke 
lønnsfastsettelsen. Problemet ble påpekt av Virke under høringsrunden.121 Der det ikke 
foreligger konkret dokumentasjon eller sammenligningsgrunnlag, tildeles 
bemanningsforetaket en viss skjønnsmargin.122 
 
Bemanningsforetaker er videre pålagt taushetsplikt etter aml. § 14-12 b femte ledd.123 Dette 
innebærer at innleier ikke er fraskrevet å oppgi interne retningslinjer og konfidensielle 
opplysninger. Alle opplysninger som er relevante og nødvendige for fastsettelsen av 
arbeidstakers vilkår må oppgis, uavhengig av innleierens ønske. Dette inkluderer informasjon 
som kan eksponere lønnspolitikk eller andre interne opplysninger innleier vil holde innad i 
virksomheten.  
 
Bemanningsforetaket vil etter dette være helt avhengig av å anvende innleierens 
opplysningsplikt etter aml. § 14-12 b første ledd for å fastsette de lønns- og arbeidsvilkår som 
følger av aml. § 14-12 a første ledd bokstav a til f overfor den enkelte arbeidstaker. Innleier 
må overgi opplysningene på anmodning fra bemanningsforetaket.  
                                                
120 Prop. 74 L (2011-2012) pkt. 12.4.3 s. 75. 
121 Prop. 74 L (2011-2012) pkt. 12.4.2 s. 74. 
122 jf. oppgavens punkt 3.2.4. 
123 Det er også knyttet straffeansvar ved brudd, jf. forskrift om innleie fra bemanningsforetak § 2 (FOR-2013-01-
11-33). 
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For at bemanningsforetaket skal sies å ha oppfylt likebehandlingsansvaret som følger av  
aml. § 14-12 a, vil det basert på drøftelsene ovenfor, måtte legges til grunn at 
bemanningsforetaket må innhente opplysninger slik aml. § 14-12 b første ledd åpner for.  
 
3.4.5 Bemanningsforetakets rutiner og systemer 
Hvordan bemanningsforetaket skal oppfylle likebehandlingsansvaret overfor arbeidstaker 
underveis i innleieperioden skal behandles mer i det følgende. Ovenfor har jeg konkludert 
med at for å oppfylle kravet om likebehandling i aml. § 14-12 a, er det ikke nok at 
bemanningsforetaket kontraktfester vilkårene til arbeidstaker i forkant av en innleieperiode. 
Bemanningsforetaket har også et ansvar for likebehandlingen under oppholdet hos innleier. 
De må foreta undersøkelser og følge opp arbeidstaker i innleieperioden for å sjekke at 
arbeidstaker faktisk blir likebehandlet i henhold til likebehandlingsprinsippet.  
 
Det er arbeidsgiver som har hovedansvaret for det psykososiale arbeidsmiljøet i virksomheten 
og skal sørge for at bestemmelsene i arbeidsmiljøloven blir overholdt.124 Kapittel 3 i 
arbeidsmiljøloven regulerer de virkemidler arbeidsgiver og virksomhetene skal benytte for å 
oppnå et fullt forsvarlig arbeidsmiljø og overholde bestemmelsene i loven.  
§ 3-1 i arbeidsmiljøloven stiller krav til hvordan arbeidsgiver skal sørge for HMS-arbeid i 
virksomheten. Ved siden av bestemmelsen gjelder også forskrift om internkontroll.125 
Arbeidsgiver må i henhold til bestemmelsene opprette tiltak som skal sikre oppfølging og 
forbedring av arbeidsmiljøet. Arbeidsgiver skal i følge aml. § 3-1 annet ledd bokstav e) 
”iverksette rutiner for å avdekke, rette opp og forebygge overtredelser av krav fastsatt i eller i 
medhold av denne lov”. Det samme følger av internkontrollforskriften § 5 nr. 7 der det 
presiseres at rutinene også må dokumenteres skriftlig. Opprettelse av rutiner gjelder alle krav 
som følger av bestemmelser i loven, og omfatter med det også aml. §§ 14-12 flg. 
Bemanningsforetak må i henhold til dette ha på plass rutiner som hindrer overtredelse av 
vilkårene som er satt i aml. § 14-12 a. Rutinene skal avdekke om arbeidstaker ikke tildeles de 
vilkår som omfattes av likebehandlingen etter prinsippet. De skal videre sørge for at ikke 
arbeidstid og timer som følger av loven overskrides hos innleier. Rutinene 
                                                
124 jf. aml § 2-1, § 4-1. 
125 Forskrift av 6. desember 1996 nr. 1127 om systematisk helse-, miljø- og sikkerhetsarbeid i virksomheter 
(internkontrollforskriften). 
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bemanningsforetaket oppretter og anvender må i tillegg dokumenteres skriftlig i henhold til 
interkontrollforskriften. 
 
Hvilke rutiner dette konkret må omfatte er ikke nærmere spesifisert i loven. I følge 
internkontrollforskriften § 5 første og tredje ledd, skal den materielle internkontroll og den 
formelle dokumentasjon tilpasses virksomhetens art, aktiviteter, risikoforhold og størrelse i 
det omfang som er nødvendig. Rutinene må utarbeides i samsvar med den enkelte 
virksomhets behov og tilpasses hva som er tilstrekkelig for å følge opp og forebygge 
overtredelser. Mindre bemanningsforetak med få ansatte behøver dermed ikke like inngående 
systemer som større virksomheter. Det viktigste er at rutinene gir en god oversikt over 
innleieforholdet og fanger opp nødvendige overtredelser. Det må være opp til virksomheten 
selv hva rutinene konkret skal omfatte, så lenge de er tilstrekkelige i forhold til lovens krav. 
 
For bemanningsforetakets del vil dette innebære krav om rutiner og systemer som sikrer 
oppfølging av arbeidstaker og innleievirksomheten underveis. Slike rutiner kan eksempelvis 
innebære at bemanningsforetaket krever skriftlig dokumentasjon av innleier og får tilgang til 
time- og vaktlister for å kontrollere at disse er i overensstemmelse med likebehandlingens 
krav. Videre kan en slik rutine være gjennomføring av oppfølgingsmøter med henholdsvis 
arbeidstaker og innleievirksomheten. Rutinene må innebære tiltak som kan bidra til å avdekke 
de tilfeller der arbeidstaker ikke mottar vilkår eller likebehandles i henhold til 
likebehandlingsprinsippet. Det sentrale med rutinene er at de skal forhindre overtredelser av 
krav fastsatt i loven, herunder likebehandling av innleid arbeidstaker etter aml. § 14-12 a.  
Bemanningsforetaket må ha på plass systemer og rutiner som bidrar til å følge opp 
arbeidstaker hos innleier. Dette følger også av påseplikten.126 Rutinene må i tillegg 
dokumenteres skriftlig, noe som innebærer at rutinenes innhold må beskrives og det må 
fremgå når og hvordan tiltakene skal gjennomføres. Det må dokumenteres hvordan 
bemanningsforetaket skal avdekke, rette opp og forebygge overtredelser av 
likebehandlingsprinsippet gjennom de innførte rutinene. Bemanningsforetaket vil gjennom 
dokumentasjon av sine faste systemer og rutiner vise at de har kontroll over innleieforholdet 
og med det oppfylle ansvaret likebehandlingsprinsippet innebærer. Det vil videre bidra til at 
brudd og eventuelt ansvar kan unngås.   
                                                
126 Forskrift om informasjons- og påseplikt og innsynsrett, § 6 fjerde ledd. 
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Det at bemanningsforetak må ha på plass systemer og rutiner for å undersøke at 
likebehandlingsprinsippet følges, underbygges også av en kjennelse fra Oslo 
Byfogdembete.127 Utleide arbeidstakere hadde i følge kjennelsen brutt 
arbeidstidsbestemmelser og bemanningsforetaket hadde med det gjort seg skyldig i alvorlige 
forsømmelser. Foretaket hadde i følge kjennelsen ikke tilstrekkelige rutiner på plass som 
fanget opp de tilfeller der innleid arbeidstaker arbeidet mer enn det som fulgte av loven. 
Bemanningsforetaket hadde blitt kontrollert underveis og hadde på dette tidspunktet ikke 
fungerende ”kvalitets-/kontroll-system som hindret slike overtredelser”.128 Retten uttaler 
videre at de er av den oppfatning at bemanningsforetaket har ansvaret for at sine arbeidstakere 
ikke bryter bestemmelsene, og må ha på plass systemer som forhindrer brudd. Selv om 
kjennelsen ikke gjelder likebehandlingsprinsippet direkte, omfatter den oppfølging av 
arbeidstakers vilkår og må kunne anvendes også her. Selv om overholdelse av arbeidstiden 
også er innleierens ansvar129, er det i lys av kjennelsen og bestemmelsene om internkontroll, 
bemanningsforetaket som først og fremst skal oppdage overtredelser gjennom sine rutiner. 
Slike systemer skal også forhindre at brudd på vilkårene i det hele tatt oppstår. De må 
dokumentere at de har et kontrollsystem som tilfredsstiller vilkårene om oppfølging av 
innleier og arbeidstaker. Dette gjør at bemanningsforetaket også i ettertid kan dokumentere 
ovenfor offentlige myndigheter og andre at de har fulgt opp likebehandlingen i henhold til 
plikten.  
 
Dette innebærer at det i bemanningsforetakets plikt etter loven ligger noe mer enn kun å sørge 
for likebehandling av arbeidstaker i forkant av et innleieforhold. Plikten må i tillegg også 
følges opp underveis for sørge for at den faktisk gjennomføres i henhold til prinsippet. Dette 
taler for at bemanningsforetakets ansvar innebærer en plikt til å undersøke og fastsette 
arbeidstakers vilkår i forkant av en innleieperiode og helt frem til den avsluttes. 
Likebehandlingsprinsippets ordlyd støtter også at ansvaret strekker seg fra begynnelse til slutt. 
Bemanningsforetaket skal ”sørge for” likebehandling og kan ikke sies å ha oppfylt denne 
plikten før innleieforholdet avsluttes og likebehandlingen er et faktum. Bemanningsforetakets 
                                                
127 TOBYF-2012-209810. 
128 TOBYF-2012-209810 s. 15. 
129 jf. aml. § 2-2 første ledd bokstav c. 
46 
 
plikt vil i henhold til det som er fremkommet ovenfor, innebære å fastsette arbeidstakers 
vilkår overfor innleier i henhold til likebehandlingsprinsippet og innleierens opplysningsplikt. 
Videre må de iverksette systemer og rutiner som undersøker og følger opp at vilkårene 
etterleves hos innleier. Dette må også dokumenteres skriftlig. Plikten til å sørge for 
likebehandling gjelder et ansvar både i forkant av innleieforholdet, underveis og frem til 
innleieperioden avsluttes.  
 
3.4.6 Arbeidstilsynets rolle 
Det er først og fremst arbeidstilsynet som fører tilsyn med at bestemmelsene i 
arbeidsmiljøloven følges.130 Arbeidstilsynet kan i medhold av aml. § 18-6 gi pålegg dersom 
de finner at virksomheten ikke tilfredsstiller krav som følger av gjeldende regelverk. Pålegget 
vil innebære at virksomheten må utbedre tiltak slik at de tilfredsstiller kravene innen en 
fastsatt frist. I forhold til likebehandlingsprinsippet, er det grunn til å tro at arbeidstilsynet vil 
ha fokus på om bemanningsforetaket har tilstrekkelig systemer og rutiner for å oppfylle 
prinsippet overfor sine arbeidstakere. Ved oppdagelse av mangler kan de gi pålegg som kan 
innebære at bemanningsforetaket må få på plass og iverksette rutiner som sikrer oppfølging 
av arbeidstaker hos innleier. Pålegg kan videre gå ut på at bemanningsforetaket må oppfylle 
bestemte lønns- og arbeidsvilkår overfor arbeidstaker.  
 
Det vil hovedsakelig være arbeidstilsynet som fører tilsyn med bemanningsforetaket og som 
følger opp deres overtredelser overfor utleid arbeidstaker. Arbeidstilsynet kan videre 
politianmelde virksomheten der de finner straffbare overtredelser. Det vil da være politiets 
oppgave å ta saken videre og eventuelt ta ut tiltale. 
 
3.4.7 Brudd på likebehandlingsprinsippet 
Det følger av artikkel 10 i direktivet at medlemsstatene skal innføre egnede tiltak og 
sanksjoner der innleier eller bemanningsforetaket ikke overholder direktivet eller der 
bestemmelser i nasjonal rett brytes. I norsk rett er det ikke innført regler som regulerer 
overtredelse av likebehandlingsprinsippet, med unntak av solidaransvar for innleier etter aml. 
                                                
130 jf. aml. § 18-1. 
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§ 14-12 c og arbeidsgivers generelle straffeansvar.131 Innleier er etter regelen om 
solidaransvar ansvarlig for arbeidstakers krav på lønn, feriepenger og annen godtgjøring. 
Overtredelse som omfatter likebehandlingsprinsippets resterende vilkår er ikke nærmere 
regulert i loven. Etter forarbeidene skal brudd på bestemmelsene om innleie følges opp 
privatrettslig, eventuelt gjennom rettsapparatet.132 Partene må i utgangspunktet avtale ansvar 
seg i mellom, og arbeidstaker må selv følge opp dersom brudd oppstår. Bemanningsforetaket 
vil, i kraft av å være arbeidstakers arbeidsgiver, være den arbeidstaker primært henvender seg 
til i tilfeller av overtredelse eller andre forhold. Som arbeidsgiver og ansvarlig for 
likebehandling av arbeidstaker etter likebehandlingsprinsippet, vil bemanningsforetaket 
likevel også måtte følge opp der det oppdages brudd. For at arbeidstaker skal få nødvendig 
informasjon om egne lønns- og arbeidsvilkår, er det bemanningsforetaket arbeidstaker må 
henvende seg til.133 
 
De nordiske landende har valgt en annen løsning og har innført egne bestemmelser som 
regulerer overtredelse av likebehandlingsprinsippet. I svensk rett er det erstatningsrettslige 
ansvaret pålagt bemanningsforetaket.134 Det følger av den svenske proposisjonen at i tilfeller 
der innleier overtrer likebehandlingsprinsippet, vil det være bemanningsforetaket som svarer 
overfor arbeidstaker.135 Dansk rett har videre innført en ansvarsbestemmelse som regulerer 
tilfeller der bemanningsforetaket forsettlig eller grovt uaktsomt overtrer 
likebehandlingsprinsippet.136 Arbeidstaker skal tildeles en ”godtgjørelse” dersom 
arbeidstakers rettigheter etter prinsippet krenkes.137 Ansvaret for overtredelser på innleierens 
hånd er ikke nærmere regulert i lovgivningen. Norsk rett har ikke innført lovbestemmelser 
som er tilsvarende det som følger av svensk og dansk rett. Bemanningsforetaket vil som 
arbeidsgiver likevel kunne bli strafferettslig ansvarlig etter aml. § 19-1 første ledd, som 
regulerer overtredelse av arbeidsmiljølovens bestemmelser. Avtalefrihet mellom partene 
gjelder, slik at bemanningsforetaket og innleier, uavhengig av arbeidsmiljøloven kan avtale 
                                                
131 jf. aml. § 19-1. 
132 Prop. 74 L (2011-2012) pkt. 12.5.3 s. 77. 
133 jf. aml. § 14-12 b annet ledd. 
134 Lag om uthyrning av arbetstagare § 13. 
135 Prop. 2011/12:178 s. 56. 
136 Vikarers retsstilling ved udsendelse af et vikarbureau m.v § 8 stk. 2 (L 2013-06-12 nr. 595). 
137 Vikarers retsstilling ved udsendelse af et vikarbureau m.v § 8 stk. 3. 
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ansvar seg i mellom. Dette innebærer at de likevel ikke kan avtale seg bort fra det som følger 
av lov.138 En avtalt ansvarsfordeling vil kun gjelde mellom partene og ikke overfor offentlige 
myndigheter.  
 
 
4 Avslutning 
Innføringen av et likebehandlingsprinsipp for innleide arbeidstakere fra bemanningsforetak, 
har gitt slike arbeidstakere bedre rettigheter enn hva som var tilfellet før gjennomføringen av 
vikarbyrådirektivet. Bemanningsforetak og vikarbransjen har derimot blitt pålagt et langt 
større ansvar enn hva som tidligere gjaldt. De er som pliktsubjekt etter 
likebehandlingsprinsippet blitt ansvarlige for likebehandling av arbeidstakers lønns- og 
arbeidsvilkår i innleievirksomheten. Dette innebærer at bemanningsforetaket har et ansvar fra 
innleieprosessens begynnelse til slutt. De må fastsette arbeidstakers lønns- og arbeidsvilkår 
basert på opplysninger innhentet fra innleievirksomheten, og kontraktsfeste dette med 
innleier. For at ansvaret etter likebehandlingsprinsippet skal oppfylles, må 
bemanningsforetaket også undersøke og følge opp at vilkårene etterleves hos innleier i 
perioden, gjennom egne systemer og rutiner. Dersom bemanningsforetaket har tilstrekkelige 
rutiner på plass og sikrer at innleid arbeidstaker mottar lønns- og arbeidsvilkår i henhold til 
likebehandlingsprinsippet, må de sies å ha oppfylt ansvaret loven har pålagt dem i § 14-12 a 
første ledd. En oppfyllelse av dette ansvaret krever ekstraarbeid fra bemanningsforetakenes 
side og vil innebære administrative utfordringer. Dette har som antatt medført at prisen for 
slik type innleie har økt.139 Etter ett år med nytt regelverk viser statistikk en nedgang i 
etterspørselen av slike innleietjenester.140 Virksomheter innenfor visse bransjer har nok valgt 
å benytte seg av andre tiltak enn innleie fra bemanningsforetak som følge av de nye 
reglene.141 I et lenger perspektiv er det grunn til å tro at innleiemarkedet vil stabilisere seg og 
innføringen av prinsippet vil styrke bemanningsbransjen og bidra til flere seriøse 
virksomheter. En bedring av innleide arbeidstakeres rettigheter er viktig for arbeidsmarkedet 
og unngår at slik type arbeidskraft utnyttes.  
                                                
138 jf. aml. § 1-9. 
139 jf. Prop. 74 L (2011-2012) pkt. 19 s. 101. 
140 Statistikk hentet fra NHO service, ”Bemanningsbarometeret 4. kvartal 2013”.  
141 Nedgangen vil også skyldes konjunktursvingninger. 
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